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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada “la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa soluciones 
ambientales seguras en el año 2017”, con la finalidad de determinar la relación 
entre el desempeño laboral y la motivación de los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras, en cumplimiento del Reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Título Profesional de 
Licenciado en Administración. 
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La investigación denominada la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa soluciones ambientales seguras en el año 2017, 
tuvo por finalidad determinar la relación entre La motivación y el desempeño 
laboral. La metodología aplicada fue descriptiva, con un diseño de 
investigación no experimental, descriptiva y correlacional con una población 
muestral conformada por 45 trabajadores a quienes se les aplicó el 
cuestionario para recoger información de las variables de estudio. Los 
resultados que se han obtenido permitieron determinarla relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en el año 2017, concluyéndose que: que el 
nivel de la motivación se encuentra en un nivel inadecuado el 6,7% se 
encuentra en un nivel bajo, en el nivel medio el 4.4% y en el nivel alto el 88,9% 
y el desempeño laboral en un nivel regular el 13,3·y eficiente el 86,7%. 
Finalmente se logró Identificar la relación entre la necesidad de logro y 
cumplimiento de exigencias en los trabajadores de la empresa Soluciones 
Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017.Concluyendo que: por 
lo tanto, el valor calculado es 15,216> 9.488 la prueba Chi - Cuadrado verifica 
que se acepta la hipótesis de Investigación planteada “La motivación se 
relaciona directamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017”. 
 
 









The research called the motivation and the work performance of the company's 
employees in environmentally safe solutions in 2017, had the purpose of 
determining the relationship between motivation and work performance. The 
applied methodology was descriptive, with a non-experimental, descriptive and 
correlational research design with a sample population consisting of 45 workers to 
whom the questionnaire was applied to collect information on the study variables. 
The results that have been obtained allowed to determine the relationship between 
the motivation and the labor performance of the employees of the company 
Soluciones Ambientales Seguras in 2017, concluding that: that the level of 
motivation is at an inadequate level 6.7 % is in a low level, in the middle level 4.4% 
and in the high level 88.9% and job performance in a regular level 13.3% and 
efficient 86.7%. Finally, it was possible to identify the relationship between the 
need for achievement and fulfillment of demands on the employees of the 
company Soluciones Ambientales Seguras in the city of Huaraz in 2017. 
Concluding that: therefore, the calculated value is 15,216> 9,488 the Chi test - 
Cuadrado verifies that the research hypothesis is accepted. "The motivation is 
directly related to the work performance of the employees of the company 
Soluciones Ambientales Seguras in the city of Huaraz in 2017." 
 
 
















1.1. Realidad Problemática 
 
Hoy en día las personas orientan sus  conductas hacia la consecución de 
objetivos y metas, ya sea en las empresas en donde laboran o personales, 
en respuesta a estímulos internos y externos que recibe, es por eso que  la 
motivación es aquel  estudio de factores que ocasionan, canalizan y 
sostienen el comportamiento de las personas y por lo tanto se relaciona 
con el desempeño laboral; la motivación es indispensable en todos los 
colaboradores, pues la labor principal es por el bien de la sociedad.  
En las organizaciones, los trabajadores casi siempre van a tener algún tipo 
de problema ya sea personal o de trabajo, por lo consiguiente es 
importante tener en cuenta las necesidades que tiene el trabajador. Para 
motivar a alguien   debemos conocerlo, saber cuáles son sus necesidades, 
que es lo que desea lograr, cuáles son sus metas y que es lo que le 
atemoriza. De esta manera podremos determinar y ayudarlo a buscar lo 
que realmente desea. 
Para Frías (2014) sostiene que un trabajador se va a sentir motivado y 
comprometido con la organización, cuando la empresa va ser capaz de 
brindar condiciones con las cuales el trabajador se sienta a gusto; no 
obstante refiere que en los últimos años diversas organizaciones no han 
comprendido aún la importancia de estos aspectos, lo cual viene 
generando molestia entre sus trabajadores. 
Cuando hablamos de motivación, hay que tener en cuenta que ésta busca 
o se orienta a que el trabajador se tiene que sentir cómodo en el trabajo, 
aumentar la producción, a recompensar sus logros, esto porque el 
trabajador es lo más valioso para toda organización, además porque este 
tiene múltiples necesidades, tiende a buscar su seguridad en el trabajo, y 
además trae consigo múltiples problemas. 
Un estudio desarrollado por la empresa Unique, demuestra que 3 de cada 




su ámbito laboral, por otro lado el resto piensa que sus colaboradores si se 
encuentran motivados. Además la mayor parte de los directivos que 
representa el 67% tiene desconocimiento de que es lo que cada 
colaborador necesita, estos datos dan a conocer la realidad de la mayoría 
de las empresas norteamericanas, esto debido a que la motivación es la 
base para el desempeño en el trabajo.   
Por otro lado estudios realizados en México dan a conocer que los 
directivos piensan que tanto la motivación como el desempeño de los 
trabajadores es solo cuestión de actitud. Para que un colaborador cumplan 
con sus funciones y darle un valor agregado a sus desempeño va a influir 
el clima que se da dentro de la organización a la cual pertenece, esto se 
traduce en la relación que va a tener dentro de la empresa con sus jefes, 
en el propio departamento. Además según el estudio 7 de cada 10 
colaboradores no se siente a gusto en el lugar de trabajo, mientras que 5 
de cada 10 colaboradores cree que en su área no valoran su capacidad.  
Por ende la motivación dentro de toda organización es muy importante para 
que un trabajador se sienta a gusto en su empleo, pero antes de motivarlo 
de alguna u otra manera es necesario determinar qué es lo que realmente 
el trabajador desea conseguir.  
Aquellas personas que tienen dominio en la de administración, saben 
identificar cuáles son los problemas que traen consigo dificultades en el 
rendimiento laboral, cuando estos observan que existe falta de 
productividad del empleado. De la misma manera los administradores 
saben cuáles son las funciones de los empleados dentro de su puesto de 
trabajo, las políticas que existe en la empresa y los procedimientos 
manuales dentro de la empresa para así determinar áreas de bajo 
rendimiento y cumplimiento, sin embargo aún existen dificultades en la 
determinación de las causas que conllevan a un bajo desempeño laboral. 
(Colmenares S., 2012) 
Según Hunter A., (2013), sostiene que las personas a cargo del manejo de 




empleados, comúnmente es complicado poder determinar la causa del 
rendimiento. Siempre es adecuado que antes de dialogar con alguien sobre 
su bajo rendimiento, hay que tener en cuenta las razones que ocasiona el 
bajo rendimiento del trabajador.  Actualmente, los constantes problemas de 
desempeño laboral en las empresas se deben a la falta de seguimiento de 
las actividades realizadas por los trabajadores y la detección de las causas 
el problema. 
Para Uría (2011) el desempeño laboral de los colaboradores viene siendo 
afectado por los lideres autocráticos, esto porque impiden que las ideas de 
los trabajadores sean expresadas y los cohíbe a dar un valor agregado a 
su trabajo diario y eso conlleva a que los trabajadores se siente 
desanimados, porque no se le da el debido reconocimiento a la labor que 
realizan diariamente.  
Se debe de plantear cambios en diversas empresas sobre el tipo de 
liderazgo que se aplican a nivel mundial, pues un inadecuado liderazgo  va 
a  originar problemas de desmotivación, por lo tanto, se debe aplicar un 
liderazgo democrático lo cual permitiría la participación de los trabajadores 
y el incremento de su desempeño laboral. 
Asimismo, según Ramos N., (2011) da a conocer que el rendimiento se ve 
afectado cuando el encargado de la supervisión y un trabajador no llegan a 
un acuerdo sobre la posibilidad de conseguir una meta. Las metas poco 
asequible y moderadas tienden a afectar al rendimiento. El encargado de 
supervisar y el empleado deben trabajar juntos para que ambos puedan 
identificar cuáles son las prioridades en el trabajo y los procedimientos 
necesarios para un desempeño exitoso. 
Según Gubbins (2011) sostiene que diversos estudios revelan que aquellas 
empresas con mejor desempeño laboral son más productivas, innovadoras 
y más rentables. Gubbins sostiene que cuando los colaboradores se 
sienten a gusto con lo que hacen, están dispuestas a dar el 100% de su 




Aspectos que anteriormente hemos visto va a influir en los resultados 
obtenidos por las organizaciones peruanas, la preocupación que tienen las 
organizaciones peruanas por el bienestar de sus colaboradores se amplía 
cada vez más y es que la existencia de buen desempeño laboral trae 
consigo muchas ventajas.  
Según Temple (2011) presidenta del DBM Perú y Chile el desempeño de 
un trabajador puede mejorar hasta el 40% si se incentiva respeto y el 
reconocimiento, sin embargo hoy en día es una necesidad. Además se 
indica que cuando la gente se siente más involucrada con la organización 
trabaja contenta, lo cual conlleva a que los resultados pueden ser hasta un 
30% o 40% mejor. 
También es muy importante dentro de toda organización que exista un 
buen ambiente de trabajo ya que esta viene ligado al respeto y 
reconocimiento ya que las empresas se encuentran más identificadas con 
su trabajo. El problema de muchas empresas peruanas es que el 70% de 
las personas que se retiran de su trabajo más que por dinero es por falta de 
reconocimiento dentro de las empresas.  
Velachoga (2011) indica que en las empresas peruanas casi el 73% de los 
ejecutivos  menciona que las organizaciones están afectadas por el estrés 
y tiene en cuenta que hay dos factores que originan esto : “ A la par del 
crecimiento económico , la carga laborar también aumenta por lo que las 
empresas se preocupan por cumplir las demandas del mercado antes que 
por el estrés de los trabajadores otro factor importante para el especialista 
es que muchas empresas no tienen programas para reducir el estrés 
dentro de sus políticas”. 
Actualmente , los empleados no desean pertenecer a una organización en 
donde el trabajo no les satisfaga y en donde se sientan  aburrido y cansado  
a pesar de que los honorarios sean buenos, lo que ahora buscan son  
trabajos más interesantes, con un adecuado ambiente de trabajo en donde 
se pueda crecer en el puesto, por ello la empresa Soluciones Ambientales 




mejores condiciones , siendo esta la única manera de lograr un buen 
rendimiento y que el colaborador se sienta a gusto e interesado con el 
trabajo que desempeña. 
En tal sentido entre los problemas encontrados con respecto al desempeño 
laboral que enfrenta los trabajadores de la empresa Soluciones 
Ambientales Seguras es la dificultad que tienen algunos de ellos para 
realizar bien su trabajo diario, ocasionando insatisfacciones, reflejado en el 
creciente número de quejas en la entidad en donde prestan sus servicios, 
esto debido a la falta de motivación en el trabajo.  
Además la empresa no cuenta con programas de capacitación para su 
personal orientado al puesto de trabajo y también se tiene la falta de 
supervisión por parte del área de recursos humanos. Todos estos 
problemas conllevan a un mal desenvolvimiento en el desempeño laboral 
en la empresa.  
 
1.2. Trabajo Previos 
 
A continuación se presentarán investigaciones relacionados con la 
motivación de los colaboradores y el desempeño laboral las cuales sirvieron 
como antecedentes para el presente trabajo. Además sirven como guía y 
permiten hacer comparaciones de cómo se resolvió un problema en 
determinada oportunidad. Para lo cual citaremos a nivel internacional, 
nacional y local. 
 
Sum (2015) en su tesis titulada: “MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL 
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)” presentado a la universidad 
Rafael Landívar de Quetzaltenango- Guatemala, con un objetivo general 
“Establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del 
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de 




población fue de 34 personas, concluye: una vez descrito la motivación y el 
desempeño, el análisis realizado a la muestra dio cuenta la existencia de 
una correlación positiva entre la motivación y el desempeño laboral, por lo 
cual se puede afirmar que la motivación influye en el desempeño de los 
colaboradores de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 
Por otro lado la motivación produce en el personal administrativo de la 
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las 
actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que 
ellos se sientan satisfechos al recibir algún incentivo o recompensa por su 
buen desempeño laboral. 
 
Bisetti (2015) en su tesis titulada: “MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL 
EN EL PERSONAL SUBALTERNO DE UNA INSTITUCIÓN ARMADA DEL 
PERÚ, 2015” presentado a la universidad Cesar Vallejo – Perú.  Tiene como 
objetivo general “Determinar la relación entre motivación y desempeño 
laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del Perú, 2015”, 
presenta como diseño de investigación no experimental transversal 
correlacional, cuya población fue de 151 efectivos; concluye: la existencia de 
una relación baja entre la motivación y el desempeño laboral en el personal 
subalterno de una Institución Armada del Perú, 2015. Además concluyo “El 
grado de motivación laboral del personal subalterno que labora en la 
Institución Armada del Perú, 2015, donde se realizó el estudio, corresponde 
mayormente al Nivel alto con 53.6 %, muy alto 25.2 %, medio 15.9 %, 
mientras que un 5.3 % presentaron bajo nivel de motivación laboral.” Y que 
“El nivel de desempeño laboral del personal subalterno que labora en una 
Institución Armada del Perú, 2015, corresponde mayormente al Nivel 
promedio con 50.3 %, alto en 48.3 %, mientras que un 1.3 % presentan bajo 






Rivera (2014)en su tesis titulada: “USO DE LAS TEORÍAS 
MOTIVACIONALES DE HERZBERG Y MCCLELLAND PARA LA MEJORA 
DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA 
J.E CONSTRUCCIONES GENERALES S.A” presentado a la universidad 
nacional tecnológica de Lima Sur. Y con objetivo general “Usar las Teorías 
Motivacionales de Herzberg y McClellan, para la mejora del desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa J.E Construcciones Generales 
S.A”,  Presenta como diseño de investigación no experimental Correlacionar 
– Explicativo, cuya  muestra de estudio 40 personas, concluye: que de la 
teoría de McClelland, sobresale del estudio la necesidad de logro, lo cual 
indica que los colaboradores buscan alcanzar las metas propuestas y 
obtener la oportunidad de crecimiento.  Por otro lado se buscó evaluar la 
influencia de los factores motivacionales o intrínsecos en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa J.E Construcciones Generales 
S.A,  una vez que se ha descrito la motivación y el desempeño laboral  en 
donde se buscó analizar  la influencia de los factores motivacionales o 
intrínsecos en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa J.E 
Construcciones Generales S.A,  dio cuenta de que si existe influencia de la 
motivación sobre el desempeño  dentro de los cuales, destacaron el 
reconocimiento y la necesidad de logro.  
 
Sánchez(2015) en su tesis titulada: “LA MOTIVACIÓN SEGÚN MC 
CLELLAND Y EL RENDIMIENTO ACADÉMICO EN ESTUDIANTES DEL I 
CICLO DE PREGRADO DE EDUCACIÓN SECUNDARIA DE LA 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS LIMA PERÚ 2012” 
PRESENTADO A LA UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN 
MARCOS LIMA PERÚ. Posee como objetivo general “Establecer las 
relaciones entre la Motivación según McClelland y el Rendimiento 
Académico en estudiantes del I ciclo de pregrado de la Escuela Académico 
Profesional de Educación Secundaria de la Facultad de Educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima Perú. 2012”. Presenta  




el diseño fue el transeccional cuya población fue de  130 estudiantes y cuya 
muestra  de estudio es de 130; concluye: en el estudio realizado a los 
alumnos sobre  las variables de motivación y rendimiento académico no se 
encuentran correlacionadas lo cual significa  que un estudiante puede 
poseer cualquier de los tres tipos de motivación que menciona Mc Clelland y 
el rendimiento académico de los alumnos  puede ubicarse en cualquier 
categoría o nivel, este resultado nos da a conocer el cumplimiento de la 
hipótesis nula. Por lo tanto ambas variables son independientes, no existe 
relación significativa entre ellas. De la misma manera se pudo determinar 
que entre  la motivación de afiliación y el rendimiento académico no existe 
correlación, por lo tanto ambas variables son independientes, no hay 
relación significativa y por lo cual el rendimiento académico universitario no 
está asociado a la motivación de afiliación desarrollado por McClelland.  
 
Torres (2015) en su tesis “ LA MOTIVACIÓN DEL PERSONAL Y SU 
RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES 
DE LA DISTRIBUIDORA DIFELSA S.A.C. EN EL DISTRITO DE CHIMBOTE 
EN EL AÑO 2013”. Tiene como objetivo general “determinar la relación entre 
la motivación del personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
distribuidora Difelsa S.A.C. en el distrito de Chimbote en el año 2013”. Con 
tipo de estudio correlacional, de diseño no experimental transversal y una 
muestra de estudio conformada por 23 colaboradores; concluye: se ha 
determinado que el nivel de motivación de los trabajadores se encuentra con 
17% muy alta, mientras que el 70% en el nivel promedio y el 13% en un nivel 
bajo, con estos resultados se demuestra que los encargados de la empresa 
no están motivando a los colaboradores que en su mayoría según los datos 
anteriormente vistos se encuentran en un nivel promedio de motivación.  Por 
otro lado también se logró determinar que el nivel de desempeño de los 
trabajadores se encuentra con el 22% con buen desempeño, el 70% un 
desempeño normal, mientras que el 8% un desempeño deficiente. Por lo 
tanto se ha llegado a determinar la relación entre la motivación y el 




Espinoza (2012) en su tesis “ LA MOTIVACIÓN DEL PERSONAL Y SU 
RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES EN EL 
AUTOSERVICIO KFC EN LA CIUDAD DE CHIMBOTE – 2012”, teniendo 
como objetivo general “ determinar la relación entre  la motivación y el 
desempeño de los trabajadores de la empresa de autoservicios KFC en la 
ciudad de Chimbote – 2012” con tipo de estudio descriptiva – correlacional 
de diseño no experimental, cuya población asciende a 25 colaboradores y la 
muestra es censal; concluye: se determina que de los 25 colaboradores que 
posee el autoservicio KFC, solo 5 de ellos no están motivados mientras que 
el resto se encuentra motivado. Por otro lado el desempeño de los 
trabajadores según el estudio realizado se ha podido determinar que solo 7 
tienen un alto desempeño, mientras que el resto representado por el 72% 
presenta un nivel medio de desempeño. Finalmente se ha llegado a concluir 
que la hipótesis alterna es aceptada, por lo tanto afirma que una baja 
motivación trae como consecuencia bajo desempeño y una alta motivación 
trae consigo un alto desempeño lo cual es beneficioso tanto para la 
empresa, como para el personal y los clientes. Por lo tanto si existe relación 
entre ambas variables estudiadas.  
 




Diversos estudios demuestran que las personas direccionan sus 
comportamientos en base a diversos estímulos que reciben. Por ello, en el 
campo administrativo, a través de los años se ha formulado diversas teorías 
motivacionales con el fin de determinar y explicar aquellos fenómenos que 
se relacionan al comportamiento de las personas con el fin de impulsar 
determinadas conductas y aún más lograr que se repitan aquellas que 





Si bien es cierto, algunas teorías orientan su enfoque hacia factores internos 
y externos como estímulos motivacionales, también es importante notar que 
otras orientan su enfoque hacia las características y rasgos particulares del 
individuo. Muchas de las teorías no presentan puntos comparativos, 
mientras que otras son complementarias entre sí e incluso sus postulados 
son similares en algunos aspectos. 
 
En tal sentido, para el sustento teórico de la motivación haremos referencia a 
sus principales enfoques teóricos y en especial a la teoría de las tres 
necesidades de McClelland, pues nuestra investigación se basará 
principalmente en ella. 
 
1.3.1.1. Definición de Motivación 
 
Para el estudio de la motivación es fundamental definirla apropiadamente, de 
esta manera, Stoner (1996) sostiene que la motivación se refiere a: "Los 
factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta de una persona." 
(p. 484). Bajo esta definición, es importante notar que el autor refiere que los 
estímulos pueden ser el origen de ciertos comportamientos en el individuo 
aun cuando éste no haya demostrado tales conductas con anterioridad. Por 
su parte, Robbins (2004) afirma que “motivación son los procesos que dan 
cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo 
para conseguir una meta” (p. 155).  
En tal sentido, sostiene que son las características individuales de la 
persona orientadas a la consecución de determinado objetivo las que 
definirán el tipo de estímulo motivacional adecuado. Sin embargo, también 
es importante remarcar que algunos autores sostienen que también se debe 
considerar los factores externos dentro de un proceso motivacional. Si bien 
es cierto, bajo algunas teorías, estos factores externos son considerados 
como higiénicos o no motivacionales (pues están orientados a reducir la 
insatisfacción en los individuos más no para motivarlos), es importante notar 
que constituirán una base sobre el cual los individuos experimentarán otro 




Por ello, Newstrom (2011) afirma que la motivación es “el conjunto de 
fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de 
acción y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, 
estas conductas se dirigirán al logro de una meta organizacional” (p. 107). 
Sin embargo, el autor también hace referencia que la motivación es 
entendida como la combinación de aspectos psicológicos dentro del 
individuo puesto que se origina en estos. En tal sentido, Gómez, Balkin y 
Cardy (2008) sostienen que la motivación es todo aquello que incentiva, 
dirige y sostiene la conducta de las personas, por lo cual también va referido 
al deseo que tiene un individuo para ejecutar su trabajo de la mejor manera 
posible o para realizar el mejor de sus esfuerzos en el cumplimiento de sus 
funciones. 
 
1.3.1.2. Principales Enfoques Teóricos de la Motivación 
 
De acuerdo al contexto histórico de la administración se han propuesto 
diversas teorías de motivación intentando establecer aquellos estímulos o 
aspectos necesarios para que los individuos manifiesten determinadas 
conductas y comportamientos. De esta manera se han propuesto enfoques 
asociados a las necesidades, las expectativas, la equidad, la fijación de 
metas y el aprendizaje, donde cada enfoque tiene diversas teorías que la 
componen. Si bien es cierto, que la investigación a realizar se circunscribe al 
enfoque de necesidades específicamente a la teoría de motivación de 
McClelland es necesario realizar una breve referencia de los demás modelo 
teóricos: 
 
1.3.1.2.1 Teorías de las Expectativas 
 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sostienen que los enfoques basados en 
las expectativas se orientan a que las personas se pueden motivar si éstas 
valoran positivamente una meta y si perciben que mediante sus acciones 




1.3.1.2.1.1 El Modelo de Expectativas de Víctor Vroom 
 
Jones y George (2010) mencionan que ésta teoría propone que la 
motivación de un individuo será mayor cuando perciba que un mayor 
esfuerzo da lugar a un rendimiento elevado, y que dicho rendimiento 
conducirá a alcanzar los resultados propuestos. En tal razón, identifica tres 
factores intervinientes en el proceso motivacional: expectativa, 
trascendencia y valencia. 
Koontz et al. (2012) afirma que la expectativa es la percepción de la 
posibilidad de que una acción específica conduzca hacia el resultado 
ansiado; para Jones y George (2010) la trascendencia, se refiere a la 
percepción de conexión entre un desempeño superior y los buenos 
resultados de tal rendimiento. Es decir, los trabajadores se sentirán 
motivados siempre y cuando su alto desempeño les conduzca a alcanzar 
mejores resultados en términos de salarios, estabilidad laboral, bonos, 
asignaciones y similares; Por último, Dessler (2009) afirma que la valenciaes 
el valor psicológico que el individuo otorga a la recompensa obtenida. En tal 
sentido, sostiene que la motivación bajo este enfoque será dado por la 
siguiente ecuación: Expectativa de la motivación = Valencia x 
Trascendencia. Si los valores obtenidos son igual a cero entonces serán 
intrascendentes y consecuentemente no habrá motivación. En tal razón, 
Jones y George (2010) señalan que por más fuerte que sea la asociación 
entre el desempeño y los resultados, si un individuo supone que es difícil o 
imposible poseer un alto desempeño entonces su motivación para tratar de 
obtenerlo también será muy baja. 
Además el mismo análisis es válido también si consideramos los dos 
factores restantes. Sin embargo, las implicaciones de esta teoría podrían 
servir para el diseño de planes de incentivos. Al respecto, Dessler (2009) 
indica lo siguiente: Primero, los directivos deben asegurarse que los 
trabajadores tengan las habilidades necesarias para ejecutar sus labores y 
también, que éstos sepan que si pueden realizar el trabajo de forma 




promoción de la confianza y la solidaridad. Segundo, si los trabajadores 
perciben que un buen desempeño les brindará también buenos resultados 
entonces será importante establecer planes de incentivos claramente 
comprensibles, y tercero, la compensación debe ser percibida como valiosa 
para el trabajador.  
De este modo, los directivos deben tener presente las predilecciones de 
cada trabajador respecto a la mejor recompensa que desean recibir pues 
esto permitirá ajustar el plan de incentivos adecuadamente usando 
estimulantes extrínsecos e intrínsecos. 
 
1.3.1.2.1.2 El Modelo Motivacional de Porter y Lawler 
 
Fue una ampliación de la teoría de las expectativas de Víctor Vroom, 
aunque más completa y compleja, cuya utilidad es ampliamente aceptada 
sobre todo para motivar a personas que ocupan puestos gerenciales. Puchol 
(2005) sostiene que el modelo teórico se enfoca a dos factores 
principalmente: El valor de las recompensas y la probabilidad de que 
obtenerlas sean consecuencia del esfuerzo realizado. En tal razón, cuanto 
mayor sea la valoración psicológica asignada por el trabajador al conjunto 
de recompensas, y también cuanto mayor sea la probabilidad de que lograr 
dichas recompensas dependan solo del esfuerzo realizado, entonces mayor 
también será el desempeño que un trabajador muestre en sus labores. No 
obstante, a los dos factores anteriores, también se presentan dos factores 
adicionales pero en menor grado: Las habilidades, entendida como la 
capacidad actual de un sujeto para ejecutar una labor, y, la percepción del 
rol, concebida como el tipo de acciones y conductas que el trabajador debe 
realizar para culminar con éxito su labor. En tal sentido, el conjunto de estos 
cuatro factores y el esfuerzo interviniente conducirán al desempeño o 






1.3.1.2.2 Teorías de las Necesidades 
 
Jones y George (2010) sostienen que bajo el enfoque teórico basado en 
necesidades, la motivación de la fuerza de trabajo debe estar encaminada a 
establecer qué tipo de necesidades tratan de satisfacer los trabajadores en 
la empresa y en base a ello proporcionar los medios para mitigarlos, 
asegurándose que tales medios sean brindados cuando los individuos 
demuestren altos rendimientos de forma que se orienten sus conductas 
hacia el logro de los objetivos de la empresa. 
 
1.3.1.2.2.1 Teoría de las Necesidades de Maslow 
 
El enfoque teórico de Maslow establece que las necesidades humanas 
pueden ser clasificadas en cinco niveles secuenciales: Las necesidades de 
supervivencia básica o fisiológica, las necesidades de seguridad, las 
necesidades sociales, las necesidades de estima y finalmente las 
necesidades de autorrealización. Para ilustrar su teoría, el reconocido autor 
ideo una escala piramidal cuya base estaba constituida por las necesidades 
de orden inferior (las dos primeras) mientras que las necesidades de orden 
superior (las tres restantes) ocupaban la cima piramidal (Chiavenato, 1999). 
 
Newstrom (2011) menciona que el modelo teórico de Maslow se fundamenta 
en que todas las personas poseen necesidades que intentan satisfacer, pero 
que una vez satisfechas éstas no son tan estimulantes como aquellas que 
todavía faltan satisfacer, por lo tanto una necesidad que ya ha sido 
satisfecha en su plenitud no es un fuerte motivador. Asimismo, establece 
que solamente cuando un nivel de necesidad ha sido satisfecha se 
manifiesta el estímulo por el siguiente nivel. También, sostiene que no todas 
las personas consiguen alcanzar el último nivel (autorrealización) dando 





Si bien es cierto, en un inicio esta teoría fue aceptada ampliamente en las 
organizaciones, sin embargo, también ha sido duramente criticada e incluso 
invalidada por algunas investigaciones pues presenta muchas limitaciones. 
Maristany (2007) sostiene que este modelo teórico no ha logrado comprobar 
la progresión de necesidades desde los niveles inferiores hasta los 
superiores en escala lineal pues cada individuo presenta diversas 
motivaciones a la vez. Asimismo, menciona que su enfoque es netamente 
individual pues en una organización sería bastante difícil determinar o 
evidenciar cuando ésta llega a la autorrealización. 
 
Koontz, et al. (2012) afirman que la investigación de Lawler y Lloyd respecto 
a la teoría de Maslow aportaron poca evidencia respecto a que las 
necesidades humanas presentan una jerarquía, no obstante, si advirtieron 
que hay dos tipos de necesidades claramente definidas: las biológicas y las 
que surgen cuando estas últimas se encuentran razonablemente 
satisfechas. 
 
1.3.1.2.2.2 Teoría ERC de Aldelfer 
 
Jones y George (2010) señalan que bajo esta teoría existen tres 
necesidades universales que impulsan las conductas de un individuo: Las 
necesidades de existencia, las necesidades de relación y las necesidades 
de crecimiento. Las de existencia, son las necesidades que un individuo 
necesita para sobrevivir, es decir están relacionados a las necesidades 
básicas como comida, agua, vivienda e incluye vivir dentro de un ambiente 
seguro y de confiabilidad; las de relación, van orientadas al establecimiento 
de buenas relaciones interpersonales dentro del trabajo. Por ello, un 
individuo orientará su conducta en función al grado en que mantenga tratos 
cordiales con sus compañeros y se desenvuelva en un ambiente de respeto; 
y finalmente, las de crecimiento, que es entendida como aquellas 




un individuo con necesidades de crecimiento orientará su conducta en 
función a su percepción respecto a lo significativa que es la tarea que realiza 
y también, en base a las oportunidades que la empresa le pueda 
proporcionar con relación a su desarrollo personal y si le brinda 
oportunidades para que pueda realizar línea de carrera en la empresa. 
 
Newstrom (2011) sostiene que si bien éste modelo teórico utilizo en gran 
medida las cinco categorías de necesidades del modelo de Maslow, sin 
embargo, logro condensarlas en tres grandes grupos y, además diferir en 
determinados puntos respecto a ella, pues para Aldelfer un individuo se 
mueve constantemente en la escala piramidal de necesidades porque 
experimenta diversos tipos de motivación al mismo tiempo. De la misma 
manera, establece que si una persona se frustra en cualquier escala 
superior puede regresar a concentrarse en un escala inferior y 
posteriormente intentar satisfacer aquella necesidad que lo frustro 
inicialmente. Finalmente, si bien es cierto que los dos primeros niveles 
(existencia y relación) requieren limitadas exigencias para su satisfacción, 
no obstante, las necesidades de crecimiento en sí mismas son motivadoras 
ilimitadas, pues aparecen cada vez más al ser satisfechas. 
 
1.3.1.2.2.3 Teoría de los Dos Factores de Herzberg 
 
Dessler (2009) sostiene bajo esta teoría las personas moldean su 
comportamiento en base a dos factores: Los motivadores y los de higiene. 
Los factores motivacionales están asociados al estímulo que representa 
realizar las labores de un puesto de trabajo siendo por ello relacionados a la 
tarea en sí, el reconocimiento por la labor efectuada, las responsabilidades 
que le han sido delegadas, así como también la orientación hacia la 
consecución de logros y la realización. Es decir, si una persona percibe que 
las metas planteadas para su área de trabajo son factibles de alcanzar, y 




los objetivos de la empresa, entonces orientará su comportamiento en 
función a ello. Por otro lado, Jones y George (2010) sostienen que los 
factores de higiene son ajenos al trabajo pero que son asociados al contexto 
donde el individuo desarrolla sus labores, y guardan vinculación con las 
condiciones agradables y de comodidad del puesto laboral, así como 
también, con los salarios percibidos, las relaciones interpersonales, la 
estabilidad laboral y el estilo de dirección y supervisión de la empresa. Si 
bien es cierto, que estos factores al estar presentes reducen la 
insatisfacción no obstante, no son generadores de satisfacción laboral. Pero 
que si no están presentes en el desarrollo de las labores si generan 
insatisfacción en los trabajadores. Por ello, Herzberg estableció un 
paralelismo en la cual lo opuesto a la satisfacción no sería la insatisfacción 
sino la no satisfacción. De la misma manera, lo opuesto a la insatisfacción 
seria la no satisfacción. 
 
1.3.1.2.2.4 Teoría de las Necesidades de Logro, Poder y Afiliación de 
McClelland 
 
Stoner y Freeman (1996) señalan que bajo esta propuesta teórica se 
planteó que la existencia de tres necesidades adquiridas que estimulan a las 
personas en el trabajo: Las necesidades de logro, de poder y de afiliación. 
Por un lado están las necesidades de logro, mediante en el cual las 
personas alinean su conducta con estímulos que les ayuden a sobresalir, a 
tener éxito, a realizar actividades que trasciendan y superen los estándares 
establecidos. Para ello, las metas que se establezcan deben ser moderadas 
pues es indispensable alcanzarlas. Si una meta es difícil alcanzar entonces 
se generará frustración en los individuos con necesidades de logro 
mermando su rendimiento. Asimismo, estas personas necesitan que les 
informen constantemente respecto a su desempeño, porque sienten la 
necesidad de que sus esfuerzos sean reconocidos por los demás o también, 
que se les haga saber si la ejecución de sus labores no son las adecuadas 




mejorar la eficiencia de una actividad o encontrar soluciones a problemas a 
fin de resaltar sus propios logros. 
 Por otro lado, Koontz, et al. (2012) resaltan que a las personas con 
necesidades de poder les interesa ejercer influencia sobre otras personas 
así como también controlarlas y para ello frecuentemente les interesa 
ocupar posiciones de liderazgo. Al respecto, Newstrom (2011) también 
señala que estas personas se inclinan por el poder institucional más que el 
poder personal, buscando por ello adjudicarse el poder a través de medios 
legítimos a fin de ser reconocidos y aceptados por sus demás compañeros. 
En tal sentido, la motivación de estas personas será causar efectos 
importantes en la empresa donde laboran asumiendo muchos riesgos para 
lograr dicho propósito. Del mismo modo, Hellriegel y Slocum (2009) 
sostienen que los individuos con necesidad de afiliación son estimulados 
mediante el establecimiento de relaciones interpersonales afectivas y de 
aceptación del grupo social al cual pertenecen. A estos individuos les 
encanta sentirse amados y siempre están dispuestos a brindar su ayuda a 
otros compañeros de trabajo, siendo fundamental para ello el trabajo en 
equipo. 
 
1.3.1.2.3 Teorías de la Equidad 
 
Jones y George (2010) señalan que de acuerdo a estas teorías se pueden 
fomentar mejores rendimientos en los trabajadores si estos consideran que 
las recompensas otorgadas son equitativas en función a los esfuerzos 
realizados, así como también si tales recompensas son coherentes tomando 
como punto de referencia a los otorgados por organizaciones similares. 
 
1.3.1.2.3.1 Teoría de la Equidad de Stacey Adams 
 
Koontz, et al. (2012) afirman que bajo dicho enfoque teórico las personas 




equidad de las recompensas obtenidas en comparación a lo obtenido por 
otras personas bajo circunstancias y condiciones similares. En tal sentido, 
las personas no le dan mayor importancia al contenido de la recompensa 
sino a lo equitativa que esta puede ser; si perciben que la recompensa ha 
sido mayor de lo que consideran como equitativo entonces también estarán 
dispuestos a realizar mayores esfuerzos en bien de la empresa. Si bien es 
cierto, los trabajadores pueden soportar ciertas inequidades solo lo harán 
durante cierto tiempo pudiendo reaccionar fuertemente en circunstancias 
posteriores. 
 
1.3.1.2.4 Teorías de la Fijación de Metas 
 
Jones y George (2010) sugieren que bajo estas teorías se pueden lograr 
mejores rendimientos, si se logra establecer en las personas un compromiso 
con las metas, brindándoles retroalimentación relacionada a la calidad de 
sus labores. Para ello, estas metas deben ser claras, específicas y 
desafiantes. 
 
1.3.1.2.4.1 Teoría del Establecimiento de Metas de Edwin Locke y Gary 
Latham 
 
Hellriegel y Slocum (2009) señalan que bajo este modelo teórico una meta 
se constituye como un estimulante de la conducta humana, pues permite 
que un individuo compare su rendimiento actual con el exigido para lograr el 
objetivo. Si las personas perciben que están demorados en conseguir la 
meta establecida entonces se verán insatisfechos e incrementarán su 







1.3.1.2.5 Teorías del Aprendizaje 
 
Jones y George (2010) mencionan que los modelos teóricos del aprendizaje 
se basan en el empleo de reforzadores positivos o negativos para estimular 
un alto rendimiento. Asimismo, mediante el uso del castigo se pueden evitar 
o suprimir conductas indeseables. De la misma manera, sugieren que las 
personas pueden motivarse por sí solas observando e imitando las 
conductas positivas de sus compañeros de trabajo si se les concede algún 
tipo de refuerzo especialmente si este es positivo. 
 
1.3.1.2.5.1 Teoría del Condicionamiento Operante de Skinner 
 
Koontz, et al. (2012) sostienen que se puede motivar a las personas 
mediante el diseño adecuado de su puesto laboral y añadiéndole elogios por 
el rendimiento que demuestren. Para ello, se debe analizar bajo qué forma 
vienen desempeñando sus labores las personas y establecer el porqué de 
sus actos y conductas demostradas. En base a tal información, se podrá 
eliminar aquellas áreas que sean de mayor problema y también los 
obstáculos que impidan un rendimiento apropiado. Posteriormente, se debe 
fijar metas adecuadas conjuntamente con el individuo que las ejecutará, 
retroalimentando constantemente su rendimiento y otorgando recompensas 
sobre los resultados obtenidos a través de elogios y reconocimientos. 
Al respecto, Jones y George (2010) mencionan que las personas aprenden 
a demostrar conductas que les ocasionen consecuencias deseadas y del 
mismo modo, también aprenden a evitar aquellos comportamientos que les 
originan consecuencias que no sean de su agrado. En tal sentido, la 
conducta de una persona se puede modificar haciendo uso de refuerzos con 
el fin de lograr el sostenimiento del comportamiento deseado. Bajo este 
criterio, se usan los reforzadores positivos, que es entendida como el 
proporcionar a los trabajadores los resultados deseados cuando demuestran 
comportamientos apropiados y funcionales para la empresa. Estos 




 Por otro lado, si se quiere modificar conductas no deseables es necesario 
utilizar los reforzadores negativos, que son medios por el cual se tratan de 
eliminar las conductas no beneficiosas para la empresa. Este tipo de 
reforzadores pueden ir desde amonestaciones, criticas constantes o la 
amenaza de ser despedido si no se modifica la conducta indeseable. 
También, se puede hacer uso de la extinción que es entendido como la 
eliminación de cualquier tipo de reforzador que promueva la demostración 
de conductas disfuncionales. De la misma manera, si no se logra eliminar 
estos comportamientos mediante la extinción, es necesario hacer uso de los 
castigos a través del cual al trabajador se le proporciona una consecuencia 
negativa cada vez que demuestre una conducta no apropiada. 
 
1.3.1.2.5.2 Teoría del Aprendizaje Social 
 
Jones y George (2010) mencionan que la premisa de esta teoría se basa en 
que la motivación no es exclusiva de la experiencia directa respecto a las 
recompensas y castigos, sino que también es influenciada por las creencias 
y pensamientos de los individuos. En tal sentido, es una ampliación de la 
teoría del condicionamiento operante, al cual añaden: el aprendizaje 
indirecto, entendido como el aprendizaje que resulta de la observación, a 
través del cual una persona trata de imitar el comportamiento positivo de 
otro, y para mantener tal conducta se le brindan refuerzos positivos. De otro 
lado, el autorrefuerzo, por el cual algunas personas se auto motivan al 
establecerse metas propias y reforzándose cuando las alcanzan. Asimismo, 
añaden la eficacia personal, mediante el cual se reconoce a un individuo por 








1.3.1.1 Teoría Motivacional Referida a la Investigación 
 
Para nuestra investigación se hará uso de las teorías de necesidades, 
específicamente de las necesidades adquiridas de McClelland que son: 
logro, poder y afiliación. 
 
1.3.1.3.1 Teoría de las Necesidades Adquiridas de McClelland 
 
Guízar (2013) sostiene que bajo este modelo teórico que en el ser humano 
se manifiestan determinados impulsos dominantes que hacen que el sujeto 
se sienta motivado. Por ello, menciona que son tres tipos de necesidades 
que sirven para explicar la motivación siendo estas: las de logro, poder y de 
afiliación. En tal sentido, Newstrom (2011) sostiene que el desarrollo de los 
impulsos motivadores es el resultado del entorno donde se desenvuelve el 
individuo, por ello es que estas necesidades no son necesariamente innatas 
sino aprendidas. Jones y George (2010) afirman que si bien es cierto, que 
cada individuo posee en sí mismo una combinación de las tres necesidades, 
no obstante siempre habrá una que predomine y moldee su conducta, y la 
importancia de esto también dependerá del puesto que ocupe el trabajador. 
En tal razón, cada tipo de necesidad adquirida estará representado por 
determinados factores que ayudarán a establecer si los trabajadores tiene 
inclinación hacia el logro, poder o afiliación. 
 
1.3.1.3.1.1 Necesidades de Logro 
 
Guizar (2013) sostiene que las personas con conductas orientadas al deseo 
de vencer obstáculos y retos son susceptibles a ser estimuladas con la 
motivación de logro. En el mismo orden de ideas, Koontz, et al. (2012) 
señalan que tales individuos tienen un intenso deseo de ser exitosos para lo 
cual fijan metas razonables y desafiantes que pueden alcanzar. Para ello 




Además de ello, siente la necesidad de que sus superiores o compañeros 
retroalimenten su desempeño para saber si van en la dirección correcta o 
para realizar cambios a fin de alcanzar las metas exitosamente. Puchol 
(2005) también afirma que éstos individuos se involucran frecuentemente en 
las tareas y en ocasiones son considerados buenos empleados por su 
capacidad de resolución de problemas. De la misma manera, establece que 
entre las condiciones que moldean los individuos para tener orientación al 
logro se pueden mencionar: las expectativas altas que los padres 
demuestran y depositan en sus hijos, los refuerzos positivos por una 
determinada conducta del niño, el elogio hacia las actividades completadas 
entre otros.  
Jones y George (2010) también sostienen que estas personas se impulsan 
si perciben que las tareas que desempeñan conllevan desafíos que ponen a 
prueba sus capacidades y competencias. Por ello, si culmina una tarea con 
éxito, se sienten motivados de seguir laborando en la empresa. 
En base a lo anteriormente expuesto, podemos determinar aquellos factores 
que caracterizan a estos individuos, estableciendo los siguientes: 
 
a. Tareas retadoras y desafiantes, 
b. Determinación de metas moderadas 
c. Orientación al éxito 
d. Retroalimentación al desempeño realizado, y 
e. Solución de problemas. 
. 
Tareas retadoras y desafiantes:  
 
McClelland (1989) sostiene que las tareas que son difíciles en grado 
moderado son las que brindan mayor oportunidad de manifestar conductas 
bajo las cuales estas se pueden ejecutar mejor. Por ello, Hellriegel y Slocum 
(2009) afirman que las personas con necesidad de logro prefieren 




si logran ejecutarlas con éxito desean recibir todo el crédito, y en caso que 
no puedan desempeñarla totalmente la realizan hasta donde sea posible 
aceptando la culpa por ello.  
 
En tal sentido, la empresa debe proporcionar los medios para hacer que una 
labor sea más significante y atractiva, utilizando para ello el proceso de 
enriquecimiento del puesto. Al respecto, Guízar (2013) menciona que si se 
le añade más estímulos a una determinada tarea puede resultar que ésta 
sea mucho más interesante y gratificante. En tal sentido, un individuo que 
realiza una labor desafiante y la culmina con éxito, tiende a sentirse más 
satisfecho y motivado. Bajo este razonamiento, Gómez et al. (2008) señalan 
que el enriquecimiento del trabajo juega un papel fundamental pues sirve 
para proporcionar mayor autonomía y responsabilidad en la toma de 
decisiones, para programar mejor las labores y fomentar que los mismos 
trabajadores hagan uso de sus propios métodos de trabajo. Del mismo 
modo, Mondy (2010) refiere que cuando la labor de una persona influye en 
la vida de otras, entonces el individuo experimenta un sentido real de logro. 
 
Determinación de metas moderadas: 
 
Hellriegel y Slocum (2009) sostienen que las personas con necesidad de 
logro prefieren establecer metas que no sean tan fáciles de lograr pero que 
tampoco sean tan difíciles, pues de otro modo el cumplirlas sería atribuido a 
la suerte y no a su capacidad. En tal sentido, prefieren seleccionar la meta 
más difícil pero más factible de alcanzar. Al respecto, Varela (2013) también 
afirma que las metas se deben establecer bajo criterios razonables respecto 
a su alcance, pues si están no son logradas por ser demasiado difíciles, 
tienden a generar estrés en los trabajadores, además de perder atractivo e 








Orientación al éxito:  
 
El éxito frecuentemente está asociado la complacencia que experimenta una 
persona cuando ha alcanzado una meta anteriormente establecida. No 
obstante, frecuentemente es vinculado el éxito a la cantidad de dinero que 
una persona es capaz de generar o al desarrollo profesional y en menor 
medida al desarrollo personal. En tal razón, McClelland (1989) afirma que el 
alcanzar metas es factor clave para que el individuo pueda desarrollarse 
económicamente, pues al hacerlo le garantiza mejores desempeños y 
promociones internas, lo que consecuentemente le genera mayores 
compensaciones. 
 
Por tal razón, las personas con necesidad de logro siempre orientan sus 
acciones hacia la consecución de metas pues lo consideran importante para 
avanzar en la escala jerárquica de la organización y de este modo mostrarse 
exitosos en su desempeño. 
 
Retroalimentación al desempeño realizado:  
 
Hellriegel y Slocum (2009) afirman que las personas con motivación de logro 
prefieren que se les informe inmediatamente acerca de su desempeño pues 
dado la relevancia que tienen para ellos las metas, desean saber que tan 
bien la están ejecutando. Del Castillo y Bojórquez (2007) mencionan que 
para el desarrollo de un trabajador es necesario brindarle estímulos 
significativos. En tal sentido, para las personas con motivación de logro será 
importante que sus superiores le informen acerca de su desempeño, pues 
despertarán en ellos sentimientos valorativos de correspondencia que los 
animarán a seguir manteniendo su conducta. 
 
Solución de problemas:  
 
Robbins y Judge (2013) sostienen que las personas con capacidad de 




las habilidades necesarias para determinar el problema, sus causas y 
encontrar alternativas de solución. Por ende, las personas con motivación 
de logro sienten el deseo de enfocar sus conductas hacia la resolución de 
los problemas pues consideran que estos conllevan desafíos inherentes, 
son impredecibles y si se resuelven les genera satisfacción. Al respecto, 
Guízar (2013) sostiene que el éxito de una decisión para resolver un 
conflicto depende no solo de la naturaleza del problema sino también de las 
acciones realizadas para llegar a solucionarlo. En tal sentido, las personas 
manifestarán sentimientos valorativos hacia el modo en que lograron 
resolver el problema, y más aún si la naturaleza de estas fue desafiante. 
 
 
1.3.1.3.1.2 Necesidades de Poder 
 
Jones y George (2010) sostienen que a los individuos con necesidades de 
poder se les puede motivar colocándoles en posiciones de liderazgo, pues 
sus intereses van asociados a ejercer influencia sobre las demás personas a 
través del control. 
En tal razonamiento, los individuos con motivación de poder presentan las 
siguientes características:  
 
a. Influencia sobre los demás 
b. Tendencia al control 
c. Interés por competir en el trabajo,  








Influencia sobre los demás:  
 
Mediante este proceso social, un individuo consigue que un compañero de 
trabajo o el equipo laboral al cual pertenece actúen de acuerdo a sus 
disposiciones. Por ello, las personas con motivación de poder anhelan 
obtener autoridad legítima sobre sus compañeros a fin de influenciar en sus 
conductas y decisiones. Al respecto, Koontz, et al. (2012) afirman que por lo 
general estos individuos suelen ser muy expresivos y con gran capacidad de 
persuasión, y sobre todo están en la búsqueda permanente de posiciones 
de liderazgo, y cuando lo consiguen se preocupan por influenciar en las 
demás personas. De igual manera, Newtrom (2011) señala que mediante el 
poder institucional las personas con esta necesidad tratan de influir en el 
comportamiento ajeno para el bien de la empresa. 
 
Tendencia al control: 
 
Los individuos con motivación de poder manifiestan comportamientos 
vinculados al ejercicio del control sobre las personas y sobre los recursos de 
la empresa. Al respecto, Maristany (2007) sostiene que al ejercer control se 
establecen parámetros de acción que van asociados a la disciplina y a la 
confianza en el trabajador. Por tal motivo, es muy fuerte el vínculo existente 
entre la disciplina y el control mismo, de forma tal que un individuo con 
motivación de poder hará respetar en lo posible las líneas de autoridad 
usando como reforzadores medios disciplinarios en caso no se realicen sus 
requerimientos de manera apropiada. 
 
Interés por competir en el trabajo:  
 
Es el proceso comparativo por el cual un trabajador toma como referencia el 
rendimiento de otro e intenta modificar el suyo propio a fin de superarlo. No 
obstante, es preciso hacer notar que los compañeros con quienes se 
compite no deben ser considerados como enemigos sino como impulsores 




mediante la competición los individuos con este tipo de necesidad buscan 
alcanzar mejores posiciones en la empresa dado que lo consideran como 
premios de posición social. 
 
Autonomía de decisión:  
 
Del Castillo y Bojórquez (2007) afirman que la autonomía puede ser 
enfocada en dos maneras, pues por un lado se refiere a la autoridad 
suficiente que posee el individuo para tomar sus propias decisiones respecto 
a la labor que realiza, reconociendo que su desempeño depende de él 
mismo. Por otro lado, también se inclina hacia la generación de los recursos, 
mediante el cual un área es auto sostenible debido a que genera sus 
propios recursos. No obstante a lo descrito, los individuos con motivación de 
poder optan por ejercer lo primero, donde se sientan con la libertad de ser 
responsables por sus propias decisiones. Es por ello, Newtrom (2011) 
menciona que a estos individuos les encanta ser generadores de grandes 
cambios en la empresa pues están plenamente conscientes de los riesgos 
que asumen por sus propias decisiones. En la misma línea de pensamiento, 
Werther y Davis (2008) refiere que la autonomía va referida al nivel de 
control que una persona ejerce sobre las funciones asignadas. 
 
1.3.1.3.1.3 Necesidades de Afiliación 
 
Jones y George (2010) señalan que las personas con motivación de 
afiliación se preocupan por mantener en lo posible adecuadas relaciones 
interpersonales, ser aceptado por su entorno social e influir para que sus 
demás compañeros también demuestren relaciones de respeto y cordialidad 
entre sí. 
Basado en dicha premisa, podemos inferir que los individuos con necesidad 





a. Percepción de pertenencia 
b. Trabajo en equipo, 
c. Relaciones interpersonales en el trabajo. 
 
Percepción de pertenencia:  
 
Es la valoración psicológica de creerse parte de un grupo social en el 
trabajo. En tal sentido, las personas con necesidad de afiliación intentan 
involucrarse activamente en las acciones que su grupo de trabajo 
establezca, pues los logros o fracasos que éste obtenga serán los suyos 
propios también. Por tal motivo, Alles (2007) señala que las empresas 
deben fomentar espacios de participación para que los trabajadores 
contribuyan a la toma de decisiones, aportando con sus ideas y habilidades 
de manera que perciba que la organización le toma en cuenta y además 
perciba que forma parte del equipo laboral. Por su parte, Newstrom (2011) 
sostiene que las personas con este tipo de necesidad se desempeñan mejor 
cuando se elogian sus actitudes de cooperación y solidaridad que poseen 
respecto a su grupo de trabajo. 
 
Trabajo en equipo:  
 
Ritter (2008) afirma que es la capacidad de un conjunto de personas para 
ejecutar tareas en forma unida, a fin de alcanzar metas que son comunes 
entre los integrantes. Por esta razón, los individuos con necesidades de 
afiliación se inclinan a formar parte de estos grupos y ser aceptados por 
ellos, pues les estimula formar relaciones afectivas y de cohesión dentro de 
estos. Al respecto, Hellriegel y Slocum (2009) señalan que el trabajo en 
equipo es continuo y enfocado especialmente en aquellas tareas 
interdependientes, y para ello, las personas deben trabajar juntas en el día a 
día. Es por tal motivo que los individuos con necesidad de afiliación 





Relaciones interpersonales en el trabajo: 
 
Chiavenato (2007) menciona que va referido a la manera en que se 
relacionan entre si los trabajadores en la empresa, y al nivel de libertad que 
tienen para relacionarse cordialmente. En tal razonamiento, Hellriegel y 
Slocum (2009) indican que las personas con motivación de afiliación se 
orientan entablar y mantener relaciones personales estrechas con sus 
compañeros de trabajo, constituyéndose un estímulo importante para ellos. 
 
1.3.2. Desempeño laboral 
 
El desempeño de las personas es vital para las organizaciones pues el logro 
de los objetivos depende enteramente de la forma en que las personas 
realicen sus labores. Por ello, se puede establecer que el desempeño laboral 
está referido al resultado de las acciones de las personas en el ejercicio de 
una labor, ya sea de forma individual o conjunta, y en la forma que 
contribuyen a alcanzar los objetivos de la empresa. Alles (2005) sostiene 
que la función principal de la labor de un trabajador es la de producir 
resultados. De este modo, no importando cuál sea el puesto de trabajo que 
desempeña el individuo, siempre la organización espera que éste produzca 
algún tipo de utilidad. En tal razonamiento, estos resultados deben ser 
confrontados con los estándares establecidos previamente para determinar 
si el trabajador ha obtenido un rendimiento apropiado o no. Es allí, donde 
toma importancia la evaluación del desempeño como herramienta objetiva 
para valorar los rendimientos en función a los resultados obtenidos en un 
determinado periodo de tiempo. 
 
1.3.2.1 Definición de Desempeño Laboral 
 
El desempeño laboral está asociado al desarrollo que realiza el trabajador de 
las tareas propias de su puesto laboral. En tal sentido, se define como “el 




y Boudreau, 1994, p. 158). Sin embargo, estas mediciones deben considerar 
también los plazos donde se deben alcanzar dichos resultados, pues de otra 
manera se corre el riesgo de hacer un juicio equivocado al rendimiento del 
trabajador. Por su parte, Robbins y Coulter (2010) señalan que si un 
trabajador tiene un nivel alto de empeño, esto tampoco es garantía de un 
apropiado desempeño laboral a menos que ésta sea orientada a la 
consecución de objetivos de la empresa. En tal sentido, el desempeño 
laboral es el nivel en el cual un trabajador cumple con las exigencias de su 
puesto en un plazo determinado y orientado hacia el logro de los objetivos 
organizacionales. 
 
1.3.2.1.1 Medición del Desempeño Laboral 
 
A la valoración del rendimiento de un trabajador se denomina evaluación del 
desempeño. Puchol (2005) menciona que es el procedimiento continuo y 
sistemático de la expresión de juicios y valores respecto al trabajo del 
personal en comparación con los estándares de trabajo previamente 
establecidos. En el mismo razonamiento, Dessler y Varela (2013) sostienen 
que está referido a la calificación del actual o anterior desempeño de un 
trabajador en función a los estándares de trabajo de la empresa. Por ello, 
Amorós (2007) establece que este proceso depende mucho de la 
percepción del evaluador dado que su apreciación deberá centrarse en 
aspectos objetivos y también subjetivos, siendo estos últimos los más 
complejos para la formación de sus impresiones. En tal razón, el destino de 
un trabajador en la empresa depende en gran medida de la evaluación de 
su rendimiento. 
 
1.3.2.2 Ventajas e Inconvenientes de la Evaluación de Desempeño Laboral 
 
Maristany (2007) menciona que la evaluación de desempeño presenta las 
siguientes ventajas: Los trabajadores perciben que la empresa se preocupa 




rendimiento. Asimismo, se puede consensuar una política remunerativa más 
acorde a las labores que realizan las personas. También, mediante ésta, se 
pueden programar los movimientos de los trabajadores en la escala 
jerárquica de la empresa, servir como guía para la programación de las 
capacitaciones, conocer el verdadero potencial de los individuos, mejorar las 
relaciones y el clima de trabajo, entre otras. 
 
Como inconvenientes, mencionan la resistencia al cambio por el cual las 
personas no desean ser evaluados a fin de seguir realizando sus labores de 
la misma manera y el escaso interés de los directivos si el sistema de 
evaluación presenta deficiencias para ser aplicado a dicha empresa. 
 
1.3.2.3 Propósitos de la Evaluación de Desempeño Laboral 
 
Delgado, Gómez, Romero y Vázquez (2006) mencionan que la evaluación 
del desempeño tienes dos propósitos marcados: El primero, consiste utilizar 
dicha información para tomar decisiones respecto al ascenso o despido de 
determinado trabajador e incluso para establecer el monto de la retribución 
variable. El segundo, se enmarca en la identificación de aquellos factores 
que merman el rendimiento de un trabajador para de este modo ayudar a los 
directivos en la búsqueda de soluciones que los corrijan. Frecuentemente, 
estas soluciones van desde la asignación al trabajador de otra labor para el 
cual se encuentre mejor capacitado o que sea coherente con sus 
habilidades, la formación laboral o la interiorización de los valores de la 
empresa y sus objetivos.  
De acuerdo a lo anteriormente establecido, el enfoque de Robbins y Judge 
(2013) se concentra más en el de desarrollo, pues afirman que la evaluación 
de desempeño sirven para tomar decisiones vinculadas a ascensos y 
despidos, y como base para la determinación de las necesidades de 
capacitación. En menor medida, mencionan que sirve para asignar 
recompensas. Desde otro enfoque, Newstrom (2011) aduce que la 




i) Para la asignación de recursos escasos en entornos cambiantes,  
ii) Estimular y compensar a los trabajadores, 
iii) Proporcionar retroalimentación a los trabajadores por su desempeño,  
iv) Establecer relaciones equitativas dentro de los grupos de trabajo,  
v) Para la formación y desarrollo de los trabajadores, y  
vi) Para cumplir con las normativas al respecto.  
 
Por su parte, Stoner y Freeman (1996) mencionan que son cuatro los 
objetivos de la evaluación:  
 
i) Permitir que los trabajadores conozcan formalmente la valoración de 
su actual desempeño, 
ii) Identificar a los trabajadores que son merecedores de aumentos 
salariales en base a sus méritos, 
iii) Establecer que trabajadores necesitan mayor capacitación, y 
iv) Identificar a los trabajadores que merecen un ascenso. 
 
1.3.2.3.1 Factores a Evaluar del Desempeño Laboral 
 
Hellriegel y Slocum (2009) aducen que la probabilidad de que un 
desempeño sea alto depende de tres medios: 
 
i) Se hayan establecido metas desafiantes y motivadoras,  
ii) Se encuentren presente los moderadores, tales como las destrezas, 
el compromiso y que la tarea sea compleja, y por último,  






 Por otra parte, Alles (2009) sostiene un enfoque distinto, pues asocia el 
desempeño de un trabajador a la sumatoria de sus conocimientos 
obtenidos por medios formales, la experiencia práctica y las competencias, 
siendo esta última la más importante al generar un desempeño exitoso, 
pues se refiere a las características de la personalidad que serán relevantes 
para mostrar una determinada conducta en favor de alcanzar los objetivos 
de la empresa. 
 
1.3.2.3.1.1 Cumplimiento de Exigencias 
 
Dessler y Varela (2011) sostienen que parte de la evaluación del 
desempeño corresponde a calificar el rendimiento de un trabajador en 
función a los estándares establecidos, con el fin de ayudarlos a corregir las 
deficiencias encontradas o para que sigan manteniendo un desempeño 
sobresaliente. 
 
Logro de metas: 
Dessler (2009) aduce que los esfuerzos de los trabajadores deben dirigirse 
a lograr los objetivos y metas pues es relevante para la empresa y además 
proporciona información respecto a la evaluación de desempeño. En tal 
razón los directivos deben evaluar a los trabajadores de acuerdo a los 
estándares específicos establecidos y sobre los cuales los evaluados deben 
estar previamente informados. Además de ello, las metas y sus respectivos 
estándares señalados para un individuo deben estar alineados con las 
metas organizacionales. Por ello, el autor recomienda establecer las metas 
en términos cuantitativos por su fácil medición y también, la asignación de 
plazos para su logro de preferencia. 
Hellriegel y Slocum (2009) manifiestan que se pueden usar tres tipos de 
mediciones cuantitativas para una evaluación de desempeño: El número de 




dichas medidas son inadecuadas o no están presentes en el modelo de 
negocio, entonces recién se deben emplear las mediciones cualitativas. No 
obstante, los objetivos cuantificables establecidos previamente aportan un 
valor relevante para evaluar el desempeño. De este modo, el 
establecimiento de metas desafiantes pero que se pueden alcanzar 
estimulan a las personas a concentrarse en su logro pues los trabajadores 
dedicarán más tiempo, y esfuerzo para el desarrollo de métodos que 
permitan alcanzarlas, y además harán uso de múltiples capacidades para 




Koontz, et al. (2012) afirman que la eficiencia es alcanzar las metas 
haciendo uso mínimo de recursos. En la misma línea de pensamiento, 
Jones y George (2010) mencionan que la eficiencia es el nivel de qué tan 
bien se utilizan los recursos para alcanzar una meta establecida. En tal 
sentido, si un trabajador usa óptimamente los recursos que se le asignan 
para el desarrollo de sus labores diarias, entonces se hará alusión a que 
dicha persona es eficiente en sus labores. No obstante, es responsabilidad 
de los directivos asegurarse que los trabajadores sean más eficientes en lo 
posible. Desde otro enfoque, y para labores administrativas, Hernández 
(2006) sostiene que la eficiencia es el uso correcto de los procedimientos 
administrativos a fin de ocasionar los resultados deseados. 
 
1.3.2.3.1.2 Conocimiento del Trabajo 
 
Está referido a la comprensión de las labores, las técnicas y los estándares 
relacionados a su puesto de trabajo, así como también, al dominio de las 






Conocimiento y dominio de funciones:  
 
Hernández (2006) menciona que esto se refleja en los conocimientos, 
habilidades y actitudes que posee el individuo para la realización de un 
trabajo efectivo y de calidad. Desde otro enfoque, Maristany (2007) sostiene 
que son los conocimientos básicos teóricos para realizar apropiadamente 
las labores del puesto de trabajo, aunque estos conocimientos no sean 
producto de una educación formal. En tal razonamiento, un individuo se 
desempeñará mejor si tiene el conocimiento apropiado de las tareas a 
realizar y el dominio técnico o profesional de las funciones que demanda el 
puesto laboral. No obstante, se tiene que mencionar que no solo los 
conocimientos teóricos garantizan un desempeño superior pues también, se 
tiene que añadir las habilidades adquiridas mediante la experiencia y las 
conductas orientadas hacia el aprendizaje de nuevos métodos de trabajo. 
 
Cumplimiento de estándares de trabajo:  
 
Bohlander, Scott y Sherman (2001) señalan que antes de realizar algún tipo 
de evaluación es necesario establecer claramente los estándares de 
desempeño apropiados y comunicarlos al personal. Para ello, menciona 
cuatro consideraciones para la definición de las normas de desempeño: 
Pertinencia estratégica, entendido como el nivel de relación que guardan los 
estándares con los objetivos organizacionales; Evitar los criterios 
deficientes, mediante el cual los estándares no solo deben medir un solo 
criterio de desempeño sino captar la totalidad de obligaciones que ejecuta el 
trabajador; Eliminar la contaminación de criterios, que significa que para la 
evaluación objetiva se debe considerar aquellos factores externos que 
podrían influir y mermar un rendimiento, y finalmente, Confiabilidad, que va 
referido a la consistencia de un estándar, de modo que los trabajadores 
puedan sostener el nivel de desempeño requerido a través del tiempo. 
 
Por su parte, Baca, Rodríguez, Reyes y Vittoria (2014) sostienen que para 




aclarar las metas que van a definir los rendimientos y prever una medida 
cuantitativa y cualitativa respecto a la forma en que los resultados se deben 
comparar con las metas, y finalmente realizar el seguimiento a fin de 
detectar anomalías y ajustar los procesos. 
 
Destreza para ejecutar las técnicas del puesto:  
 
Amorós (2007) señalan que se refiere a la capacidad de una persona para 
realizar un trabajo con solvencia. Asimismo, están asociadas con las 
habilidades intelectuales y físicas, pues el desempeño de un trabajador 
requiere la interacción de ambas. Por ende, si un trabajador no posee las 
suficientes destrezas para realizar su labor demostrará un rendimiento 
inferior independientemente de sus motivaciones o actitudes positivas. Para 
Newstrom (2011) se relaciona al conocimiento y destreza que una persona 
posee para ejecutar cualquier tipo de proceso o técnica, siendo un rasgo 
distintivo de aquellos trabajadores que ocupan puestos operativos y 
profesionales. 
 
Adaptación al puesto: 
 
Maristany (2007) refiere que es el tiempo promedio necesario para que un 
trabajador pueda realizar apropiadamente las tareas que le corresponden 
haciendo uso de sus conocimientos y destrezas. Por ello, está 
estrechamente vinculado con la experiencia del trabajador. Amorós (2007) 
menciona que para el proceso de adaptación se realiza tres etapas: La 
primera comprende el aprendizaje previo que tiene el nuevo miembro antes 
de ocupar el puesto laboral. La segunda, enfrenta las expectativas del 
trabajador con la realidad, pues este ya sabe cómo es realmente la empresa 
donde trabaja. En tal sentido, en esta etapa es donde más se presentan 
conflictos de intereses pues muchas veces no convergen los objetivos del 
trabajador y los de la empresa. Por último, en la tercera etapa, el nuevo 
trabajador domina las habilidades necesarias para sus labores, promueve 




responsabilidades y toma la decisión de permanecer en la empresa. En este 
punto, el trabajador se ha adaptado al puesto de trabajo y por ende tiene un 
efecto importante en el desempeño laboral en general. 
 
1.3.2.3.1.3 Mejoramiento de Competencias 
 
Hellriegel y Slocum (2009) sostienen que para un desempeño conveniente 
es necesario mejorar como mínimo las competencias básicas de los 
trabajadores pues estas son esenciales en el proceso. Las competencias 
básicas son siete: La competencia del manejo propio, mediante el cual el 
individuo evalúa sus fortalezas y debilidades con el fin de alcanzar metas 
personales y profesionales, así como también, lograr el equilibrio entre su 
trabajo y su vida personal; La competencia del manejo de comunicación, 
entendida como la habilidad para intercambiar información y emociones 
mediante el uso de la comunicación efectiva; La competencia de manejo de 
la diversidad, por el cual la persona entiende y acepta las características 
particulares de sus compañeros, y los percibe como fuentes potenciales de 
ventajas competitivas o fortalezas para la empresa; La competencia de 
manejo de la ética, mediante el cual el individuo distingue las conductas 
correctas e incorrectas y orienta sus decisiones en base a ellas; La 
competencia de manejo transcultural, por el cual se aceptan las diferentes 
culturas con mente abierta y sin prejuicios; La competencia de manejo de 
equipos, por el cual se apoya y cohesiona un grupo de personas para la 
consecución de objetivos empresariales, y la competencia de manejo del 
cambio, por el cual se trata de eliminar toda resistencia que impida la 
implantación de nuevos procesos, métodos, estructuras o tecnologías para 
un mejor rendimiento. 
En tal sentido, Puchol (2005) sostiene que será beneficioso para la empresa 
el mejoramiento del conjunto de conocimientos, experiencias y habilidades 
que se necesitan para el desarrollo de la misión del puesto, porque permitirá 




Desarrollo y aplicación de nuevas competencias: 
Delgado et al. (2006) sostienen que si bien es cierto que el establecimiento 
de la rentabilidad de las capacitaciones resulta complejo, no obstante, el 
retorno más inmediato es la medida en la cual la capacitación brindada ha 
promovido que el trabajador demuestre un desempeño superior en 
comparación al desempeño mostrado antes de recibirla. Baca et al. (2014) 
sostienen que aquellos trabajadores que no cuenten con las capacidades 
técnicas necesarias deben ser capacitados con el fin de mejorar su 
desempeño. Así, mediante la capacitación apropiada a las competencias 
básicas se pueden añadir otras que permitan a los trabajadores demostrar 
mejores rendimientos. Por ello, Jones y George (2010) aducen que es 
relevante que los directivos se preocupen en fomentar la aplicación de los 
nuevos conocimientos, competencias y habilidades adquiridas en las 
capacitaciones al puesto de trabajo con el fin de habituarse a ellas y realizar 
mejor sus funciones. 
Capacidad de resolución de problemas:  
Es la capacidad creativa del individuo para encontrar diversas alternativas 
de solución a un problema y escoger la más acertada en función a la 
coyuntura que se presenta. Koontz, et al. (2012)  menciona al respecto que 
los individuos que frecuentemente demuestran desempeños superiores 
también son creativos para resolver problemas, pues no solo dependen del 
proceso racional sino que también demuestran mayor perseverancia a fin de 
que se ponga en acción la solución propuesta en el menor tiempo posible 
con el fin de resolverla. En tal sentido, no es suficiente con identificar el 
problema y sus causas mediante un análisis minucioso, sino que también se 
debe tener la voluntad y la persistencia necesaria para implantar las 
soluciones, identificando las emociones, necesidades y estímulos de los 
trabajadores involucrados para realizar el cambio necesario.  
Al respecto, Hernández (2006) menciona los pasos para solucionar un 
problema de forma efectiva: Diagnóstico del problema, entendido como la 




opciones, mediante el cual se hacen uso de técnicas como la lluvia de ideas, 
la experimentación, donde se comienza a poner en práctica las solución 
propuestas a través de planes piloto para comprobar su efectividad, el 
análisis de restricciones, para evidenciar si hay incongruencias respecto a 
factores como políticas y normativas internas de la empresa, la evaluación 
de opciones, por el cual se realiza la ponderación de cada solución 
propuesta, la toma de decisiones, donde se escoge la mejor solución, la 
formación del plan de corrección, en caso la solución escogida no abarque 
la totalidad  del problema o para enriquecer sus parámetros, y la ejecución y 
control, por el cual se actuará y se hará seguimiento a su implantación para 
la observación de los efectos en el problema inicial. 
 
1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general 
 
¿De qué manera se relaciona la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de 
Huaraz en el 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
i.¿Cómo se relaciona la necesidad de logro y el cumplimiento de exigencias 
en los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la 
ciudad de Huaraz en el 2017? 
ii.¿Qué relación hay entre la necesidad de poder y el mejoramiento de 
competencias en los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017? 
iii.¿Cuál es la relación entre la necesidad de afiliación y el cumplimiento de 
exigencias en los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales 





1.5. Justificación del estudio 
 
Es acertado realizar el presente estudio de investigación por que ayudara a 
determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral, con lo cual 
aportaremos datos de suma importancia para la organización, además de 
información sobresaliente sobre las variables que se están desarrollando en 
la presente investigación. 
 
Es importante porque ayudara a determinar si los trabajadores están 
desarrollando sus actividades de acuerdo a los reglamentos establecido, 
esto servirá para que se puedan tomar acciones que ayuden a disminuir o 
evitar el índice de rotación del personal por diversos motivos en el 
desempeño de cada uno de ello. Además con los resultados obtenidos de la 
investigación servirán como una evidencia para la empresa y así esta pueda 
identificar cuáles son sus dificultades. 
 
Desde el punto de vista teórica, aquellos resultados obtenidos servirán como 
punto de referencia a los dueños de la organización, a otros estudios con lo 
cual podrán ampliar sus conocimientos y buscan saber sobre la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Soluciones Ambientales Seguras en el año 2017. Es de gran 
relevancia tener en cuenta que esta investigación es confrontada con 
diversos autores lo cual añade un valor a dicha investigación. También el 
resultado que se obtenga nos servirá ya sea para desarrollar o apoyarnos en 
una teoría sobre las variables en estudio.  
 
En cuanto a la implicancia práctica de la investigación desarrollada ayudaran 
a la organización en cuanto a problemas que pudieran suceder con el tiempo 
con respecto a la motivación para mejorar el desempeño en el trabajo de los 






Una forma de conseguir un buen desempeño es necesariamente 
motivándolo y tener en cuenta las necesidades del trabajador.  
 
En cuanto a la repercusión social, esta investigación permite tener el 
conocimiento sobre la relación entre la motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras, además  
brindara beneficios tanto a los trabajadores como también a la empresa, 





H1: La motivación se relaciona directamente con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la 
ciudad de Huaraz en el 2017 
 
H0: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de 




1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de 









1.7.2. Objetivos específicos 
 
a. Identificar la relación entre la necesidad de logro y cumplimiento de 
exigencias en los trabajadores  de la empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017 
b. Determinar la relación entre la necesidad de poder  y  el mejoramiento de 
competencias  en los trabajadores  de la empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017 
c. identificar la relación entre la necesidad de afiliación y cumplimiento de 
exigencias en los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales 























2.1. Diseño de Investigación 
 
La presente investigación es de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y un 
nivel de investigación descriptiva, debido a que va a permitir detallar 
situaciones y eventos, es decir como es y cómo se manifiesta determinado 
fenómeno y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, 
o cualquier otro fenómeno que se sometido a análisis. Tiene como tipo de 
diseño no experimental, para Hernández, Fernández, Baptista (2014) viene a 
ser estudios cuya variable no va a ser manipulada y en donde solo se hará la 
observación de dichas variables. (p.149) 
 
El presente trabajo es de tipo descriptivo- correlacional mediante el cual se 
recogió información de las dos variables para poder determinar si hay 
relación o no existe relación entre ambas variables.  
 







M: Soluciones Ambientales Seguras 
Ox: Motivación  
Oy: Desempeño Laboral 
R: Relación
2.2. Operacionalizaciòn de las variables 
 





Son los estímulos basados en necesidades 
adquiridas que conducen a que el individuo 
demuestre determinados comportamientos. 
McClelland propone tres tipos de necesidades: 
Logro, poder y afiliación. La primera se orienta 
al deseo de triunfo y su preferencia por 
sobresalir, mientras que la segunda por ejercer 
influencia sobre los demás y la tercera por el 
establecimiento de relaciones cercanas y de 
amistad. 
La motivación de Logro propone 
que las personas desean el triunfo 
y se orientan al desafío, mientras 
que la motivación de Poder plantea 
que las personas se preocupan 
mucho por ejercer influencia. 
Asimismo, la motivación de 
afiliación establece que a los 
individuos les gusta ser aceptados 
por su grupo social. 
Necesidad de Logro 
Tareas retadoras y desafiantes 
Ordinal 
 
Determinación de metas moderadas 
Orientación al éxito 
Necesidad de Poder 
Influencia sobre los demás 
Tendencia al control 
Interés por competir en el trabajo 
Necesidad de Afiliación 
Percepción de pertenencia 
Trabajo en equipo 




Es el proceder que demuestra el individuo para 
el cumplimiento de las responsabilidades 
exigidas por su cargo, mediante el cual puede 
manifestar su idoneidad y contribución para 
alcanzar los objetivos de la empresa. 
 
 
Es la ejecución y cumplimiento de 
las exigencias de un puesto laboral 
asumidas por el individuo durante 




Cumplimiento de exigencias 




Conocimiento del trabajo 
Conocimiento y dominio de funciones 
Destreza para ejecutar las técnicas del puesto 
Adaptación al puesto 
Mejoramiento de competencias 
Desarrollo y aplicación de nuevas competencias 
Capacidad de resolución de problemas 








Spiegel, Schiller y Alu (2003) mencionan que una población en estadística se 
utiliza para denotar las observaciones o medidas y no los individuos u 
objetos. Teniendo en cuenta que puede ser finita o infinita, al total se le llama 
el tamaño de la población, representado con la letra N. 
 
En la presente investigación la población está conformada por todos 
aquellos trabajadores que se encuentran actualmente laborando para la 




Debido a que la población viene a ser pequeña en este presente proyecto de 
investigación la muestra será el total de los trabajadores que viene a ser 
llamado una población censal. 
 





Es una técnica que nos a permitir 
determinar las variables en 
estudio, esto mediante el 
conocimiento de las opiniones 
brindadas por los colaboradores 
de la empresa en estudio. 
Para el proyecto la técnica a 
emplear es la encuesta, debido a  
CUESTIONARIO 
Instrumento que servirá para recolectar 
información, mediante una lista de 
preguntas con sus respectivas 
alternativas, la cual será aplicada a los 
trabajadores de la Empresa Soluciones 
Ambientales Seguras S.A.C. 
El cuestionario viene a ser una 




que es un procedimiento empleado 
para la recolección de datos de 
una población. 
de datos, que básicamente se compone de 
un conglomerado de preguntas, de las 
variables en estudio que se miden. 
(Hernández, et al., 2014). 
Para la presente investigación se utilizara 
el siguiente cuestionario: 
- Cuestionario sobre motivación y 
desempeño laboral que anteriormente 
ha sido validada por expertos.  
 
2.4.1. Escala de medición 
 
La escala de medición es la escala Ordinal para las dos variables que se 
están estudiando, pues se establece niveles en cuanto a la motivación es 
alta, media, baja. De igual manera para el desempeño laboral es eficiente, 
regular, deficiente. 
 









































Deficiente  9-21 
Regular 22-33 







2.4.2. Validación del instrumento 
 
La técnica usada para la recolección datos que es la encuesta será validada 
a través de un juicio de experto, los cuales serán tres profesionales 
especializados en el tema a fin que sea validado. 
 
2.4.3. Confiabilidad del instrumento 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 294) aducen que “la confiabilidad 
refiere a la precisión de un instrumento de medición, debido a la existencia 
de una repetición constante, estable de medida”.  
 
En la evaluación de la confiabilidad de los instrumentos de investigación se 
aplicó la técnica del alfa de Cronbach y el Chi-Cuadrado 
 
2.4.3.1. Alfa de Cronbach 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aducen que: 
El coeficiente alfa de Cronbach puede tomar valores entre 0 y 1, donde: 0 
significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total. Esta técnica 
supone que los ítems están correlacionados positivamente unos con otros 
pues miden en cierto grado una entidad en común. De no ser así, no hay 
razón para creer que puedan estar correlacionados con otros ítems que 
pudiesen ser seleccionados, por lo que no podría haber una relación entre la 
prueba y otra similar (p. 304). 
 


















: Es la varianza del ítem i, 
 : es la varianza de los valores totales observados y  es el número 
de preguntas o ítems. 
Remplazando: 
K: número de ítems     = 18 
Si2: Varianza de la suma de los ítems.        = 12.8 
ST2: Varianza de la suma de los ítems.       = 97.3 
     : Coeficiente de Alfa de Cronbach         =? 
 
Al realizar el cálculo del alfa de Cronbach para la presente 
investigación este nos dio un resultado de 0.92 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para el siguiente trabajo de investigación se utilizará la estadística 
descriptiva- inferencial, para obtener resultados en términos de porcentajes, 
como también mediante la distribución de frecuencias con la cual se 
mostrara la información en forma tabulada y detalla que permitirá un análisis 
rápido. También se hará uso de gráficos para que la información precisada 
sea más atractiva e interactiva. 
Además, se hizo uso de la observación lo cual nos ha permitido extraer 
información para la apropiada elaboración de la realidad problemática, el 
método analítico el cual permitió elaborar el marco teórico del presente 
proyecto de investigación, además se usó el método inductivo debido a que 
la realidad problemática parte del ámbito internacional para poder llegar al 




Para el tratamiento de los datos recogidos se utilizó el software 
especializado IBM SPSS y Microsoft Office 2013. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
La información que se muestra en el presente trabajo de investigación será 
veraz, genuina y confiable debido a que se viene respetando el principio de 
originalidad, veracidad y creatividad, de esta manera los datos que se han 
recopilado y posteriormente analizado han sido obtenidos de fuentes 
confiables y fidedignas.  
También se precisa que los datos obtenidos de los trabajadores son usados 
única y exclusivamente con fines académicos y de investigación, por tanto 
dicha información tiene carácter confidencial.  
Para poder realizar la recolección de los datos para la investigación se 
solicitó permiso a la parte administrativa de la empresa y así no tener ningún 






























3.1. Tratamiento de los resultados 
 
El cuestionario sobre motivación y desempeño laboral se aplicó a la 
población muestral que fue de 45 colaboradores de la empresa Soluciones 
Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz, este cuestionario se aplicó el 
14 de setiembre del 2017, desde las  12:00 m hasta las 12:30 m 
aproximadamente. 
Para el levantamiento de la información se decidió la fecha y la hora exacta 
en coordinación con la encargada de todos los trabajadores de limpieza para 
poderlos encuestar y que posteriormente vuelvan a sus respectivos puestos 
de trabajo. 
Luego se realizó la tabulación de todos los datos, para luego ser procesados 
a través del programa Excel y así poder hallar los rangos correspondientes 
para cada variable y dimensión, esto para poder procesarlos en el sistema 
IBM SPSS Statistics 22 y luego realizar el cruce de variables y dimensiones 
de acuerdo a los objetivos planteados.  
3.2. Resultado según los objetivos de estudio 
 
3.2.1. Resultado respecto al objetivo general 
 
Objetivo General: Determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Soluciones 













Tabla 1. Motivación y desempeño laboral  
 
 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Soluciones ambientales Seguras en el 
año 2017 
 
En la tabla 1, de los resultados mostrado se da a conocer que el 82.2% de 
motivación están en un nivel alta, mientras el desempeño laboral está en un 
nivel eficiente, lo que se interpreta que existe una relación positiva de la 
motivación en el desempeño laboral.   
 
Del resultado, se puede observar que la motivación en la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras, está en un nivel alto en un 88.9%, ya que 
existe una necesidad de logro, como también una necesidad de poder y 
finalmente una necesidad de afiliación. Por otra parte el desempeño laboral 
se encuentra en un nivel eficiente con un 86.7%, porque se da el 
cumplimiento de exigencias, como también el conocimiento del trabajo y 










Total REGULAR EFICIENTE 
MOTIVACIÓN 
BAJA 
Recuento 1 2 3 
% del total 2,2% 4,4% 6,7% 
MEDIA 
Recuento 2 0 2 
% del total 4,4% 0,0% 4,4% 
ALTA 
Recuento 3 37 40 
% del total 6,7% 82,2% 88,9% 
Total Recuento 6 39 45 





































Tabla 2: Prueba De Hipótesis 
 
Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 15,216a 2 ,000 
Razón de verosimilitud 10,211 2 ,006 
Asociación lineal por lineal 5,789 1 ,016 
N de casos válidos 45   
Fuente: Elaboración propia considerando la base de datos del 2017 
Tenemos: 
Si valor p>0.05, se acepta la hipótesis nula (Ho) 
Si valor p<0.05, se rechaza la hipótesis nula (Ho). Y se acepta la hipótesis 
alterna. 
Analizando en la tabla de distribución de X2, con 2 grados de libertas (gl) y 
∝= 0.05.Tenemos que el valor de x2 críticos es 5.991. 





También apreciamos que la significancia asintótica (p) es 0.000. Además 
este resultado es menor de 0.05, por lo tanto existe relación significativa 
entre la motivación y el desempeño de los trabajadores de la empresa 











   X2=15,216                                    X 0,952=5.991 
 
3.2.2. Resultados respecto a los objetivos específicos 
 
 
Objetivo específico Nº 01: Identificar la relación entre la necesidad de logro 
y cumplimiento de exigencias en los trabajadores de la empresa Soluciones 





























BAJA Recuento 0 2 2 
% del total 0,0% 4,4% 4,4% 
MEDIA Recuento 2 5 7 
% del total 4,4% 11,1% 15,6% 
ALTA Recuento 3 33 36 
% del total 6,7% 73,3% 80,0% 
Total Recuento 5 40 45 
% del total 11,1% 88,9% 100,0% 




En la tabla 3, de los resultados obtenidos se puede evidenciar que 77.8% de 
los encuestado tienen una necesidad de logro y se encuentra en un nivel alto 
y así mismo el cumplimiento de tareas se encuentra en un nivel eficiente, lo 
que significa que existe relación positiva entre la necesidad de logro y el 
cumplimiento de tareas.  
 
De los resultados obtenidos, se puede observar que la necesidad de logro se 
encuentra en un nivel alto, porque hay Interés por las tareas desafiantes y 
cumplimiento total de las tareas asignadas, como también el cumplimiento 
de metas moderadas para el logro de los objetivos y Orientado a realizar las 
labores asignadas de la mejor manera posible hasta obtener el resultado 
deseado. Mientras que el cumplimiento de tareas se encuentra en un nivel, 
esto porque existe un amplio conocimiento de sus responsabilidades para 
lograr las metas que la empresa le ha asignado, el cumplimiento eficiente de 
los trabajos con el uso de técnicas que la empresa brinda a todos los 
trabajadores y Las responsabilidades que se le encomienda al trabajador 








Objetivo Especifico Nº2: Determinar la relación entre la necesidad de 
poder y el mejoramiento de competencias en los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017. 
 





Total REGULAR EFICIENTE 
NECESIDAD DE 
PODER 
BAJA Recuento 0 3 3 
% del total 0,0% 6,7% 6,7% 
MEDIA Recuento 0 4 4 
% del total 0,0% 8,9% 8,9% 
ALTA Recuento 1 37 38 
% del total 2,2% 82,2% 84,4% 
Total 
Recuento 1 44 45 
% del total 2,2% 97,8% 100,0% 














































En la tabla 4, de los resultados obtenidos se puede evidenciar que existe con 
un 86,7% la necesidad de poder y se ubica en un nivel alto, así mismo el 
mejoramiento de competencias en un nivel eficiente. Por lo tanto con los 
resultados obtenidos se da a conocer que existe relación positiva entre la 
necesidad de poder y el mejoramiento de competencias. 
 
Del resultado obtenido, se puede observar que la necesidad de poder se 
encuentra en un nivel alto, debido a que hay un alto poder de 
convencimiento ara que los demás imiten su forma de trabajar, además 
mantienen un dominio del control sobre los compañeros de trabajo, es el 
líder del grupo y compite en el trabajo de manera eficiente, busca la 
perfección y siempre le interesa ganar. Por otro lado el mejoramiento de 
competencias está en un nivel eficiente, ya que se da la participación activa 
en las capacitaciones que la empresa constantemente realiza con el fin de 
mejorar las competencias de todos sus trabajadores, además posee una 
actitud conciliadora ante cualquier eventualidad o conflicto que se pueda 
presentar en el trabajo y está siempre dispuesto para asumir nuevas 


















Objetivo específico Nº 03: identificar la relación entre la necesidad de 
afiliación y cumplimiento de exigencias en los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017. 
 











Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Soluciones ambientales Seguras en el 
año 2017 
 
En la tabla Nº 05, de los resultados obtenidos se evidencia que existe con un 
88,9% una alta necesidad de afiliación, así mismo el cumplimiento de tareas 
se encuentra en un nivel eficiente, lo que significa que si se identifica 
relación positiva de la necesidad de afiliación con el cumplimiento de 
exigencias. 
 
De los resultados que han obtenido, se puede observar que la necesidad de 
logro en la empresa Soluciones Ambientales Seguras se encuentran en un 
nivel alto y se ve reflejado en una alta Capacidad para relacionarse con sus 
compañeros de trabajo y lograr pertenecer al grupo, también mayor 
motivación al trabajar todos los miembros unidos, desarrollando el mejor 
trabajo posible y mostrando Buena capacidad para relacionarse y 
preocuparse por los demás compañeros de trabajo. Además las relaciones 
con sus compañeros de trabajo son amistosas y cordiales. Por otro lado el 
cumplimento de exigencias existe un amplio conocimiento de sus 
responsabilidades para lograr las metas que la empresa le ha asignado, con 
un cumplimiento eficiente de los trabajos y el uso de técnicas que la 
 
 
CUMPLIMIENTO DE EXIGENCIAS 
Total REGULAR EFICIENTE 
NECESIDAD DE  
AFILIACIÓN 
MEDIA Recuento 1 2 3 
% del total 2,2% 4,4% 6,7% 
ALTA Recuento 4 38 42 
% del total 8,9% 84,4% 93,3% 
Total Recuento 5 40 45 





















empresa brinda a todos los trabajadores, además las responsabilidades que 
se le encomienda al trabajador son cumplidas eficientemente y en el tiempo 


















3.3. Resultado descriptivo 
 
Tabla 6: Genero de los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales 




 Frecuencia Porcentaje 
 F 37 82,2 
M 8 17,8 
Total 45 100,0 















Del 100% de los encuestados, el 82,2% de los trabajadores es de género 
femenino y el 17,8 es de género masculino.  
 
Del resultado obtenido se puede observar que el 82,2% de los trabajadores 
de la empresa Soluciones Ambientales Seguras son de género femenino, 
esto es porque la mayoría de trabajadores son del área de limpieza. 
 













Tabla 7: edad de los trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en el año 2017 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido ENTRE 20 Y 30 12 26,7 
ENTRE 30 Y 40 25 55,6 
MAS DE 40 8 17,8 
Total 45 100,0 


















Menos de 20 años entre 20 y 30 años entre 30 y 40 años mas de 40 años
Del 100% de los encuestados, el 55,6% de los trabajadores está en un rango 
de la edad de entre 30 - 40, el 26,7 de los trabajadores se encuentran en un 
rango de edad entre 20 – 30 y finalmente el 17,8% de los colaboradores se 















Tabla 8: Grado de instrucción de los trabajadores de la empresa soluciones 
ambientales seguras en el año 2017 
 
 
 Frecuencia Porcentaje 
 SECUNDARIA 36 80,0 
SUPERIOR 8 17,8 
UNIVERSITARIA 1 2,2 
Total 45 100,0 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Soluciones ambientales Seguras en el 
año 2017 
 
Del 100% de los encuestados el 80% de los trabajadores están en grado de 
instrucción secundaria, el 17,8% de los trabajadores de pertenecen al grado 



















primaria secundaria tecnica universitaria
Del resultado obtenido se puede observar que el 80% de los trabajadores se 
encuentran en el grado de instrucción secundaria, esto quiere decir que en 















Tabla 9: Conocimiento del trabajo de los trabajadores de la empresa 
soluciones ambientales seguras en el año 2017 
 
 Frecuencia Porcentaje 
 
 
REGULAR 2 4,4 
EFICIENTE 43 95,6 
Total 45 100,0 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Soluciones ambientales Seguras en el 
año 2017 
 
Del total de encuestados, el 95,6% de los colaboradores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras de la ciudad de Huaraz tienen un 
apropiado nivel de conocimiento de las labores que desempeñan, por otro 





















El 95,6% de los encuestados tienen un eficiente conocimiento de los trabajos 
que realizan, esto se refiere a que existe un amplio dominio y conocimiento 
de sus funciones para la adecuada realización de las labores, realizan una 
buena ejecución de las técnicas asignadas por la empresa para asegurar 
cero errores en el trabajo y poseen la facilidad para adaptarse ante cualquier 


























Después de describir los resultados, el desarrollo de   la investigación sobre 
la motivación tiene un papel muy importante en la empresa, una alta 
motivación generara que los trabajadores se desempeñen eficientemente, lo 
cual se analizaran los resultados obtenidos. Para todo ello, se ha tenido en 
cuenta la relación entre las pesquisas realizadas y las investigaciones 
ejecutadas por otros autores considerados en los antecedentes del presente 
estudio. 
 
En la investigación desarrollada, cuyo objetivo principal es determinar si 
existe relación entre la motivación  y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras  en el año 
2017, se realizó la prueba de Chi-Cuadrado arrojando un resultado donde el 
valor calculado es 15,216> 9.488, (p) es 0.000 este resultado es menor de 
0.05, se llegó al resultado que existe relación significativa entre las variables  
motivación  y el desempeño laboral donde se determina que existe una 
relación significativa. 
 
Estos resultados coinciden con el aporte de Gómez, Balkin y Cardy (2008) 
quienes sostienen que la motivación es todo aquello que incentiva, dirige y 
sostiene la conducta de las personas, por lo cual también va referido al 
deseo que tiene un individuo para ejecutar su trabajo de la mejor manera 
posible o para realizar el mejor de sus esfuerzos en el cumplimiento de sus 
funciones. También es cierto que la motivación ayuda a que una labor sea 
cumplida satisfactoriamente. Por lo cual se puede mencionar que a más alta 
motivación mayor será el desempeño laboral que presenten los 
colaboradores. 
 
También respalda Stoner (1996) quien sostiene que la motivación se refiere 
a: "Los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta de una 
persona. “Esto se puede comparar con la investigación de Sum (2015) en su 




con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango)” presentado a la universidad Rafael Landívar de 
Quetzaltenango- Guatemala, con un objetivo general fue establecer la 
influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”. 
Concluye; una vez descrito la motivación y el desempeño, el análisis 
realizado a la muestra dio cuenta la existencia de una correlación positiva 
entre la motivación y el desempeño laboral, por lo cual se puede afirmar que 
la motivación influye en el desempeño de los colaboradores de la empresa 
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 
 
De la misma forma podemos corroborar con Rivera (2014)en su tesis 
titulada: “uso de las teorías motivacionales de Herzberg y McClelland para la 
mejora del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa J.E 
construcciones generales S.A” , concluye de que los resultados que se 
obtuvieron después del procesamiento da cuenta de que la teoría de 
McClelland, dio cuenta de que si existe influencia de la motivación sobre el 
desempeño  dentro de los cuales, destacaron el reconocimiento y la 
necesidad de logro. 
 
También la presente investigación se corrobora con el estudio de Espinoza 
(2012) en su tesis “la motivación del personal y su relación con el 
desempeño de los trabajadores en el autoservicio KFC en la ciudad de 
Chimbote – 2012” llega a la conclusión de que una baja motivación trae 
como consecuencia bajo desempeño y una alta motivación trae consigo un 
alto desempeño lo cual es beneficioso tanto para la empresa, como para el 
personal y los clientes. Por lo tanto si existe relación entre ambas variables 
estudiadas.  
 
Esto también se puede corroborar en cierto grado con la investigación de 




personal subalterno de una institución armada del Perú, 2015” donde 
concluye: la existencia de una relación baja entre la motivación y el 
desempeño laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del 
Perú, 2015.En donde demuestra la existencia de una correlación positiva, 
pero a la vez débil entre motivación laboral y desempeño laboral en el 
personal subalterno de una Institución Armada del Perú (r=0,025). Por lo 
cual se confirma la hipótesis alternativa de esta investigación. Lo anterior 
significa que el impacto de motivación del personal que labora en esta 
Institución Armada, no repercute de manera significativa en su labor diaria 
dentro de la organización. 
 
Pero a su vez estos resultados discrepan a lo presentado por Sánchez 
(2015) en su tesis titulada: “la motivación según Mc Clelland y el rendimiento 
académico en estudiantes del i ciclo de pregrado de educación secundaria 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima Perú 2012” 
presentado a la universidad nacional mayor de san marcos lima Perú. En 
donde afirma que en el estudio realizado a los alumnos sobre las variables 
de motivación y rendimiento académico no se encuentran correlacionadas lo 
cual significa que un estudiante puede poseer cualquier de los tres tipos de 
motivación que menciona Mc Clelland y el rendimiento académico de los 
alumnos puede ubicarse en cualquier categoría o nivel, este resultado nos 
da a conocer el cumplimiento de la hipótesis nula. Por lo tanto ambas 
variables son independientes, no existe relación significativa entre ellas. Esto 
pueda darse pues la investigación del autor fue efectuada con alumnos del I 
ciclo de pregrado de educación secundaria, mientras que la investigación 
actual, con trabajadores de limpieza. 
 
En la tabla N° 03, necesidad de logro y cumplimiento de exigencias, donde 
el objetivo específico es “Identificar la relación entre la necesidad de logro y 
cumplimiento de exigencias en los trabajadores  de la empresa Soluciones 




evidenciar que existe un  73,3.0%, la necesidad  de logro se encuentra en un 
nivel alto y así mismo el cumplimiento de exigencias se encuentra en un 
nivel alto, lo que significa  que si existe relación positiva entre la necesidad 
de logro y el cumplimiento de exigencias. Mientras otros estudios según 
Rivera (2014) en su dimensión menciona en la tabla donde se observa que 
hay un pequeño descenso en cuanto a establecer y lograr metas, sólo el 45 
% está totalmente de acuerdo con que les motiva este hecho.  
 
En la tabla Nº 05, necesidad de afiliación y cumplimiento de exigencias 
donde el objetivo específico es “identificar la relación entre la necesidad de 
afiliación y cumplimiento de exigencias en los trabajadores de la empresa 
soluciones ambientales seguras en el año 2017. La necesidad de afiliación 
en la empresa se ubica en un nivel alto con un 91,1%, mientras el nivel 
medio con un 8,9%, por otro lado en la tabla el cumplimiento de exigencias 
se ubica en un nivel eficiente con un 88,9%, mientras el nivel regular con un 
11,1%. Se evidencia que existe relación positiva en la necesidad de afiliación 







































1. Como conclusión general, con respecto al objetivo general se determinó que 
existe la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en el año 
2017. De los 45 trabajadores encuestados el 88,9% respondió que posee 
una alta motivación. De igual manera el desempeño labora el 86,7% de los 
encuestados manifiestan que tienen un nivel eficiente. Para ambos 
constructos se tiene una tendencia alta y eficiente, lo que significa que 
mientras más motivación haya el desempeño será cada vez mejor. 
 
2. Además el valor calculado es 15,216 mucho mayor al valor crítico que es 
5.991 por lo tanto, la prueba Chi - Cuadrado verifica que se acepta la 
hipótesis de Investigación planteada “La motivación se relaciona 
directamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 2017”. 
 
3. Respecto al primer objetivo específico, Identificar la relación entre la 
necesidad de logro y cumplimiento de exigencias en los trabajadores de la 
empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en el 
2017. Tomando en cuenta los siguientes resultados que la necesidad de 
logro está en un 80% que representa un nivel alto y el cumplimiento de 
exigencias está representada por un 88,9% que tiene que ver con un nivel 
eficiente, por lo tanto con los resultados identificados se da cuenta de que 
existe una relación altamente significativa. Por lo que se concluye que la 
necesidad de logro se relaciona con el cumplimiento de exigencias. 
 
4. Respecto al segundo objetivo específico,  determinar la relación entre la 
necesidad de poder  y  el mejoramiento de competencias  en los 
trabajadores  de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad 
de Huaraz en el 2017, la necesidad de poder está representada por un 
84,4% que se encuentra en un nivel alto y el mejoramiento de competencias 
se encuentra en un 82,2% lo cual la necesidad de poder  se relacionan 
significativamente con el mejoramiento de competencias  en los 
trabajadores de la empresa Soluciones Ambientales Seguras.  En donde se 





5. Respecto al tercer objetivo específico, identificar la relación entre la 
necesidad de afiliación y  cumplimiento de exigencias en  los trabajadores  
de la empresa Soluciones Ambientales Seguras en la ciudad de Huaraz en 
el 2017.la necesidad de afiliación con un 93,3%, se encuentra relacionado 
de forma significativa con el cumplimiento de exigencias representado por el 



























1. Al gerente general, es importante disponer de un área dedicada a la gestión 
del personal, en donde se debería tener en cuenta toda la información 
detalla de los trabajadores, desde el perfil profesional como también el 
psicológico que son de mucha importancia y de gran alcance para con ello 
determinar qué es lo que podría perjudicar el desempeño del trabajador: o 
que es lo que realmente le motiva a realizar un buen trabajo. 
 
2. Se debe de realizar y ejecutar charlas de 10 minutos antes de iniciar la 
jornada laboral poniendo en práctica la importancia de que siempre se tiene 
que cumplir con las tareas exigidas diariamente y con las metas que se tiene 
que cumplir, además de escuchar sus incomodidades.  
 
3. Como estrategia para mejorar el desempeño laboral, la parte encargada del 
personal junto a las demás partes pertenecientes a la organización, se 
reúnan una vez al mes o cada 2 meses. En dicha reunión de trabajo 
participarían los colaboradores más destacados y en éste escenario se 
destacaría logros obtenidos por el personal y éstos participarían dando 
opinión sobre la efectividad laboral y la programación de trabajos, 
haciéndoles sentir que antes que solo un personal de limpieza, son 
integrantes colaboradores dentro de la empresa. 
 
4. Es necesario hacer un seguimiento a los colaboradores a través de 
encuestas periódicas que ayuden a detectar cambios en cuanto a la 
motivación y al desempeño. 
 
5. Implementar un reconocimiento a los trabajadores no solo por el trabajo 
realizado, sino también por fechas importantes para ellos, como cumpleaños 
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ANEXO N° 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
UNIVERSIDAD “CÉSAR VALLEJO “FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 






Instrucciones : Estimado encuestado por favor, dedique unos minutos a completar el presente cuestionario, 
marque con una (X) la alternativa que usted considere correcta. De la información que nos 
proporcione dependerá el éxito de nuestra investigación. La información tiene carácter 
académico y es confidencial.  
 
I. DATOS DE INFORMACIÓN 
 
1. Género 
a) Femenino                                                b)Masculino  
2. edad  
a) Menos de 20           b) entre 20 y 30           c) entre 30 y 40        d) Más de 40  
3. Grado de instrucción  
a) Primaria                  b) secundaria                c) técnica                  d) Universitaria 
 















¿Considera que las labores que realiza son 
interesantes y posee desafíos lo cual le 
motiva a seguir realizándolas? 
     
2 
¿Considera que las metas que le ha 
establecido la empresa son posibles de 
alcanzar y eso le motiva a lograrlas? 
     
3 
Si no obtiene el resultado que desea al 
realizar alguna función, ¿Repite el proceso 
las veces necesarias hasta que lo obtenga? 
     
4 
¿Le gusta influir en sus compañeros para 
que imiten su forma de trabajar? 
     
5 
Usted enfrenta a  la gente con quien está en 
desacuerdo 
     
6 
¿Prefiere trabajar en competición con sus 
compañeros de trabajo con el fin de 
ganarles? 
     
7 
¿Considera que sentirse socialmente 
aceptado por el grupo laboral es la mejor 
motivación para trabajar? 
     
8 
¿Disfruta más trabajar en compañía de otras 
personas que trabajar solo, pues eso le hace 
sentir más animado? 
     
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE 






¿Las relaciones sociales que tienes con tus 
compañeros de trabajo son cordiales y 
amistosas lo cual te estimula a seguir 
laborando en la empresa? 
     
10 
¿Conoce completamente sus 
responsabilidades y lo que la empresa 
espera de Ud. para el logro de las metas? 
     
11 
¿La empresa fomenta el uso de técnicas 
para que Ud. ejecute eficientemente su 
trabajo? 
     
12 
¿Usted cumple a tiempo con las 
responsabilidades que se le encomienda en 
el trabajo? 
     
13 
¿Considera tener el conocimiento y dominio 
técnico suficiente para realizar 
adecuadamente sus labores? 
     
14 
¿Usted posee la habilidad para realizar los 
procedimientos y así evitar los errores en el 
trabajo? 
     
15 
¿Usted se adapta con facilidad frente a 
algún cambio realizado en su puesto de 
trabajo? 
     
16 
¿Usted es participe de las capacitaciones 
que brinda la empresa para aplicar y/o 
mejorar la competencia que posee? 
     
17 
En los conflictos laborales, ¿La actitud que 
demuestra es frecuentemente conciliadora? 
     
18 
¿Usted está dispuesto a asumir nuevas 
competencias en su trabajo? 





MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
       Fecha: ___________________ 
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FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario para determinar la motivación y el 
desempeño laboral 
Autoría Mariano Verillo Laura Pamela 
Duración de la aplicación Aproximadamente  15 minutos 
Muestra 
45 trabajadores de la Empresa Soluciones 
Ambientales Seguras S.A.C 
Número de ítems 18 
Escala de medición 
Tipo Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni 
de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, 
totalmente en desacuerdo) 
Dimensiones que evalúa 
Necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad 
de afiliación, cumplimiento de exigencias, desarrollo 
del trabajo,   
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de 
campo 
Empresa Soluciones Ambientales Seguras S.A.C 
Fecha de realización de 
campo 
14 de setiembre  del 2017 




ANEXO Nº 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES METODOLOGÍA 
 
Problema General 
¿De qué manera se relaciona la 
motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en la 




a. ¿Cómo se relaciona la necesidad 
de logro y el cumplimiento de 
exigencias en los trabajadores de la 
empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en la ciudad de Huaraz en 
el 2017? 
 
b. ¿Qué relación hay entre la 
necesidad de poder y el 
mejoramiento de competencias en 
los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en 
la ciudad de Huaraz en el 2017? 
 
Objetivo General 
Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores  de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en la 




a. Identificar la relación entre la 
necesidad de logro y cumplimiento 
de exigencias en los trabajadores 
de la empresa Soluciones 
Ambientales Seguras en la ciudad 
de Huaraz en el 2017. 
b. Determinar la relación entre la 
necesidad de poder y el 
mejoramiento de competencias en 
los trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en 
la ciudad de Huaraz en el 2017. 
 
 
Hipótesis de Trabajo H1: 
La motivación se relaciona 
directamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa Soluciones Ambientales 
Seguras en la ciudad de Huaraz 
en el 2017. 
 
Hipótesis Nula H0: 
 
La motivación no se relaciona con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras 







X = Motivación 
Dimensiones: 
X1 = Necesidad de Logro 
X2 = Necesidad de Poder 




Y = Desempeño Laboral 
Dimensiones: 
Y1 = Cumplimiento de exigencias. 
Y2 = Conocimiento del trabajo. 
Y3 = Mejoramiento de 
competencias 
 
Tipo de Investigación 
Aplicada  
 
Nivel de Investigación 
Correlacional 
 
Método de Investigación 
Descriptivo, además de usar 
complementariamente métodos 
deductivos e inductivos y las 
técnicas matemáticas y 
estadísticas. 
 
Diseño de Investigación 
El diseño de la investigación es 
no experimental  
 
M:  Soluciones Ambientales 
Seguras 
Ox: Motivación  






c. ¿Cuál es la relación entre la 
necesidad de afiliación y el 
cumplimiento de exigencias en los 
trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en 
la ciudad de Huaraz en el 2017? 
c. identificar la relación entre la 
necesidad de afiliación y 
cumplimiento de exigencias en los 
trabajadores de la empresa 
Soluciones Ambientales Seguras en 








El levantamiento de la 






a. Cuestionario de encuesta 
Motivación y Desempeño 
Laboral. 
 
























ANEXO Nº 08: TABLA DE ESPECIFICACIONES  
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Br. Laura Pamela Mariano Verillo 
- Tipo de instrumento  : Escala de Likert 
- Niveles de aplicación  : Trabajadores de Soluciones Ambientales 
Seguras  
- Administración   : Individual 
- Duración    : 15 minutos 
- Materiales   : Hoja impresa, lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor 
 
II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta 18 ítems de opinión con alternativas que miden el grado 
de aceptación a la afirmación presentada, cuyo propósito es conocer el nivel de 
la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
soluciones ambientales seguras, con la finalidad de determinar la relación entre 
motivación y el desempeño laboral. 
III. Tabla de Especificaciones: 
Dimensión  Indicador de evaluación Peso% Ítems Puntaje 
D1. Necesidad 
de logro  
Tareas retadoras y desafiantes 
16.67% 
1 1-5 
Determinación de metas moderadas 2 1-5 
Orientación al éxito 3 1-5 
D2. Necesidad 
de poder  
Influencia sobre los demás 
16.67% 
4 1-5 
Tendencia al control 5 1-5 
Interés por competir en el trabajo 6 1-5 
D3. Necesidad 
de afiliación  
Percepción de pertenencia 
16.66% 
7 1-5 
Trabajo en equipo 8 1-5 
Relaciones interpersonales en el trabajo 9 1-5 
D4. 
Cumplimiento 
de exigencias  
Logro de metas 
16.67% 
10 1-5 




Dimensión  Indicador de evaluación Peso% Ítems Puntaje 




Conocimiento y dominio de funciones 
16.67% 
13 1-5 
Destreza para ejecutar las técnicas del puesto 14 1-5 





Desarrollo y aplicación de nuevas competencias 
16.66% 
16 1-5 
Capacidad de resolución de problemas 17 1-5 
disposición para asumir nuevas responsabilidades 18 1-5 
 TOTAL 100% 18 ítems 18 - 90 
 
 
IV. Opciones de respuesta: 
 
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
1, 2, 
3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18 
- Totalmente de acuerdo 5 
- De acuerdo 4 
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo  3 
- En desacuerdo 2 
- Totalmente en desacuerdo 1 
 
 
V. Niveles de valoración: 
 
5.1.  Valoración de las dimensiones  
 
5.1.1. Valoración de las dimensiones de motivación 
 
D1. Necesidad de logro 
D2. Necesidad de poder  








- Alta  12 – 15 
- Regular 8 – 11  
- Baja 3 – 7 
 
 
5.1.2. Valoración de las  dimensiones de desempeño laboral  
 
D4. Cumplimiento de exigencias  
D5. Conocimiento del trabajo  




- Alta  12 – 15  
- Regular  8 – 11 
- Baja  3 – 7  
 
 
5.2. Valoración de las Variables  
 
5.2.1. Valoración de la variable: Motivación  
 
NIVEL Valores 
- Alta  34 – 45  
- Regular  22 – 33  
- Baja  9 – 21  
 
5.2.2. Valoración de la Variable: Desempeño laboral  
 
NIVEL Valores 
- Alta  34 – 45  
- Regular  22 – 33 













ANEXO N° 10 
 
